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HANDTEKENING 




Werknemers is benewens sekere hoogs uitsonderlike gevalle altyd voor ontslag op substantiewe 
- en prosessuele billikheid geregtig, hetsy in 'n individuele ofkollektiewe verband. Prosessuele 
billikheid in besonder het 'n inherente waarde, o.a. omdat die uiteinde van 'n proses nie voorspel 
kan word nie. Die werkgewer word ook daardeur in staat gestel om die feite te bekom, en 
arbeidsvrede word daardeur gehandhaaf. Van verdere belang vir prosessuele billikheid is die 
nakoming van eie of ooreengekome prosedures, die beskikbaarstelling van genoegsame 
inligting, voorafkennisgewing en bona fide optrede deur die werkgewer. Die primere remedie 
in die geval van 'n onbillike ontslag is herindiensstelling, alhoewel herindiensstelling nie in die 
geval van 'n prosessuele onbillike ontslag beveel behoort te word nie. Die riglyne soos in die 
verlede deur die howe en arbiters ontwikkel is grootliks in die Konsepwet op Arbeids= 
verhoudinge, soos bevestig in die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995, gekodifiseer. 
IV 
SUMMARY 
Prior to dismissal employees are always entitled to substantive - and procedural fairness, be it in 
an individual or a collective context, subject to highly exceptional circumstances. Procedural 
fairness in particular has an inherent value, inter alia because the outcome of a process cannot be 
predicted. The employer also thereby establishes the facts and by conducting a process, labour 
peace is promoted. Also of importance for procedural fairness is adherance to own or agreed 
procedures, providing the employee with sufficient information, prior notification and bona fide 
conduct by the employer. The primary remedy in the case of an unfair dismissal is 
reinstatement, though reinstatement should not follow in the case of a dismissal which is (only) 
procedurally unfair. The guidelines as developed by the courts and arbitrators have largely been 
codified in the Draft Labour Relations Bill, as subsequently confirmed in the Labour Relations 
Act, 1995. 
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VOORWOORD 
Die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995, is kort voor die inhandiging van die verhandeling deur 
die Wetgewer aanvaar. Weens tydsbeperkinge was dit nie moontlik om die 1995 - Wet volledig 
te bespreek nie. Die Konsepwet op Arbeidsverhoudinge, wat die 1995 - Wet as 'n 
besprekingsdokument vooraf gegaan het, word wel deurlopend in die verhandeling na verwys en 
bespreek. Die bepalinge van die Konsepwet is tot 'n groot mate, wat die omvang van hierdie 
verhandeling betref, onveranderd in die 1995 - Wet opgeneem. Die toepaslike 
ooreenstemmende bepalings tussen die Konsepwet en die 1995 - Wet word wel in konteks 
aangedui, meestal by wyse van voetnotas, en waar daar afwykings bestaan word dit sover 
moontlik uitgewys. Die Konsepwet bly egter (noodwendig) die basis van die bespreking. 
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1. Belang van die tema 
Die ontslag van 'n werknemer is uiteraard 'n traumatiese ervaring met emstige finansiele, 
emosionele en persoonlike gevolge vir die betrokke individu. Werkloosheid is ook 'n 
wesentlike probleem in Suid-Afrika, wat veral die finansiele gevolge vir die ontslane 
werknemer vererger.1 
Vanuit 'n werknemer se perspektief is <lit gevolglik in sy/haar belang om maksimaal teen 
ontslag (op enige grondslag) beskerm te word. Aan die antler kant moet daar in die 
werkgewer/werknemer - verhouding noodwendig 'n balans tussen die besigheidsbelange 
van die werkgewer en werksekerheid vir die werknemer gevind word.2 'n Werkgewer kan 
byvoorbeeld weens ekonomiese oorweginge verplig wees om werknemers te ontslaan. Of 
'n werknemer kan hom/haar moontlik wangedra, tot die mate dat die onderliggende 
diensverhouding vernietig is. 'n Verdere moontlikheid is <lat 'n werknemer tot so 'n mate 
onbekwaam is <lat die werkgewer verplig is om hom/haar met 'n meer produktiewe 
werknemer te vervang. 
Wat ontslag betref, word die balans in die werkgewer/werknemer - verhouding tot 'n mate 
gehandhaaf, deurdat die werkgewer se reg om 'n werknemer te ontslaan deur die beginsels 
van billikheid getemper word. Die Wetgewer se aanvaarding van die definisie van 'n 
onbillike arbeidspraktyk en die instelling van die nywerheidshof het in hierdie verband 'n 
wesentlike invloed op die ontslag van 'n werknemer uitgeoefen, veral op die prosessuele 
aspekte daarvan. Dit het tot gevolg gehad <lat nie net die regmatigheid nie, maar ook die 
billikheid van die ontslag beoordeel moes word. 
Die belang van prosessuele billikheid is reeds telkemale in die verlede deur die howe en 
arbiters bevestig. 'n Proses het 'n inherente waarde, omdat die uiteinde van 'n proses nie 
vooraf kan, of behoort, voorspel te word nie. 'n Proses stel die werkgewer ook in staat om 
die ware feite te bekom, en dra by tot die bevordering van arbeidsvrede. In Ellerine 
Holdings Ltd v Du Randf stel die hof <lit t.o.v. laasgenoemde as volg : 
"Indeed, the present case illustrates how very important correct and proper 
procedures are in curtailing or eliminating discord in labour relations and in 
promoting the peaceful resolution of conflict in that field." (My onderstreping). 
Teen bovermelde agtergrond word in hierdie verhandeling gefokus op onbillike ontslag in 
die Suid-Afrikaanse arbeidsreg, met spesiale verwysing na prosessuele aspekte. 
2. Sistematiese indeling 
Hoofstuk A bevat die inleiding. Hierin word gepoog om kortliks die belang van die tema 
aan te toon, asook om die sistematiese indeling van die verhandeling weer te gee. 
Sien byvoorbeetd Administrator, Natal v Sibiya 1992 (4) 532 (A), waar die appethofin die betrokke geval opmerk dat die finansiete 
gevotge vir die werkers en hut afhanklikes, weens die ontstag van die werkers, waarskynlik rampspoedig sat wees (op 539 B). 
2 Ada AH Ver Loren Van Themaat 'Reinstatement and Security ofEmptoyment ·Part One: South Africa' (1989) 10 JLJ205 op 207. 
Daar sal vir doeteindes van hierdie vehandeling nie verder op die onderliggende (probtematiese) beginset van werksekerheid (of'n "right to a 
job") ingegaan word nie : Sien o.a.Vertoren Van Themaat op cit 208. 
3 (1992) 13 IU 611 (LAC) op 617 B • C. 
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In Hoofstuk B word enkele aspekte rondom die werkgewer/werknemer - verhouding, 
ontslag en billikheid in die Suid-Afrikaanse arbeidsreg bespreek. 
Wat die werkgewer I werknemer-verhouding betref, word die identifisering van die 
dienskontrak (en die belang daarvan vir die tema), sowel as die spanning tussen die 
dienskontrak en die diensverhouding ondersoek, en standpunt word daaroor ingeneem. 
Ondersoek word vervolgens ingestel na enkele aspekte rakende die aard van ontslag, veral 
antler moontlike verskyningsvorme daarvan, en standpunt word ook hieroor ingeneem. 
Daarna word die konsep van billikheid volledig bespreek. Dit sluit in 'n agtergrond-
bespreking oor die aard van billikheid, asook die onderskeie definisies van 'n onbillike 
arbeidspraktyk en die toepassing daarvan op ontslag. Daar word ook op die konvensies en 
aanbevelings van die Intemasionale Arbeidsorganisasie, substantiewe- en prosessuele 
billikheid sowel as prosessuele aspekte rakende onbillike ontslag in Engeland gefokus. 
Vervolgens word die reg op beskerming teen onbillike ontslag (ingevolge die Konsepwet op 
Arbeidsverhoudinge en die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995), en die rol van die 
nywerheidshof, ook met verwysing na arbitrasie en die arbeidshof in 'n toekomstige 
bedeling, ondersoek. 
In Hoofstuk C volg 'n omvattende bespreking van die prosessuele aspekte rondom ontslag 
weens wangedrag. Die belang en toepaslikheid van prosessuele billikheid t.o.v. wangedrag 
word aangetoon, en die onderskeie elemente van 'n dissiplinere verhoor soos in die verlede 
deur die howe en arbiters ontwikkel (insluitend die werklike en verwerpte 
uitsonderingsgevalle) word krities en volledig bespreek, met besondere kl em op die 
oormatige formalisering van die dissiplinere verhoor. Die prosessuele aspekte in die 
wisselwerking tussen strafregtelike- en dissiplinere verrigtinge word vervolgens ondersoek. 
Daar word verder aandag gegee aan die nakoming van eie of ooreengekome prosedures, 
asook die impak van die grootte/omvang van die besigheid op prosessuele billikheid en die 
moontlike remedies a.g.v. 'n prosessuele onbillike ontslag, in die konteks van wangedrag. 
Die toepaslike bepalinge van die Konsepwet en die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995, 
word ook ondersoek en die hoofstuk word afgesluit met die gevolgtrekking. 
Hoofstuk D bevat 'n volledige bespreking van die prosessuele aspekte rondom ontslag 
weens operasionele oorweginge, oftewel personeelvermindering. In besonder word op die 
prosessuele belang van die toepaslike algemene riglyne, soos in die verlede deur die howe 
en arbiters ontwikkel, gefokus. Die rol wat vooraf kennisgewing en konsultasie in die 
proses inneem, word veral beklemtoon. Die verwerping van die "no difference"-beginsel, 
sowel as die belang van voldoening aan eie of ooreengekome prosedures word bespreek. 
Vervolgens word die remedies a.g.v. 'n prosessuele onbillike ontslag en die toepaslike 
bepalinge van die Konsepwet en die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995, ondersoek, waarna 
die hoofstuk met die gevolgtrekking afgesluit word. 
In Hoofstuk E word gefokus op die prosessuele aspekte rondom ontslag weens 
onbekwaamheid en onaanpasbaarheid. Die vereistes vir prosessuele billikl}eid, waaronder 
'n billike evaluering, die toepaslike waarskuwings en 'n redelike geleentheid om te verbeter, 
sowel as die toepaslikheid van 'n verhoor voor ontslag, word bespreek. In besonder word 
na die posisie t.o.v. bestuurders en proeftydwerknemers verwys. Daarna, net soos in die 
vorige hoofstukke, volg 'n ondersoek na die toepaslike bepalinge van die Konsepwet en die 
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Wet op Arbeidsverhoudinge,1995, remedies a.g.v. 'n prosessuele onbillike ontslag en die 
gevolgtrekking. 
In Hoofstuk F volg 'n bespreking van die prosessuele aspekte rondom ontslag weens 
mediese oorweginge. Daar word gekonsentreer op die omvattende belang van konsultasie, 
as die primere vereiste vir prosessuele billikheid, gedurende die hele proses. Die hoofstuk 
word afgesluit met 'n bespreking van die toepaslike bepalings van die Konsepwet en die 
Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995, en die gevolgtrekking. 
Hoofstuk G fokus op die prosessuele aspekte rondom ontslag weens stakings. Die 
onderskeie benaderings wat in die verlede t.o.v. die ontslag van stakende werknemers 
gevolg is word ter agtergrond bespreek, waama die aspekte van kennisgewings, ultimatums 
en die toepaslikheid van 'n verhoor in die konteks van 'n staking volledig bespreek word. 
V oldoening aan eie of ooreengekome prosedures, weens die belang daarvan vir prosessuele 
billikheid maar ook ter ondersteuning van kollektiewe bedinging, en die toepaslike remedies 
a.g.v. 'n prosessuele onbillike ontslag word vervolgens ondersoek. Die toepaslike 
bepalings van die Konsepwet en die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995, word daama 
bespreek en die hoofstuk sluit af met die gevolgtrekking. 
Hoofstuk H bevat die gevolgtrekking van die verhandeling, waar die gevolgtrekkings van 
die voorafgaande hoofstukke tot 'n algemene geheel saamgevat word. 
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B. ENKELE ASPEKIE RONDOM DIE WERI<GEWER I WERI<NEMER-VERHOUDING, 
QNTSLAG EN BILLIKHEID IN DIE SUID-AFRIJ(AANSE ARBEIDSREG 
1. Inleiding 
Ontslag kan in die Suid-Afrikaanse Arbeidsreg slegs ter sprake kom indien daar 'n werkgewer/ 
werknemer-verhouding bestaan. 1 Die billikheid van die ontslag kan slegs deur die 
nywerheidshof beoordeel word, indien die Wet op Arbeidsverhoudinge2 op die verhouding 
toepassing vind. 
Alvorens die prosessuele aspekte van toepassing op die ontslag van 'n werknemer in 
Hoofstukke C - G in groter besonderhede bespreek word, is <lit noodsaaklik om die 
onderliggende werkgewer/werknemer-verhouding (par. 2), asook die konsepte van ontslag 
(par. 3) en billikheid (par. 4) in meer besonderhede te ondersoek. 
2. Die Werkgewer/werknemer-verhouding 
'n Onderliggende werkgewer/werknemer-verhouding is 'n voorvereiste vir die toepassing van 
die nywerheidshof se billikheidsjurisdiksie in 'n geval van beweerde onbillike ontslag. 3 Die 
gemeenregtelike dienskontrak vorm die basis van die werkgewer/werknemer-verhouding.4 
Die aard van die gemeenregtelike dienskontrak (locatio conductio operarum) is in wese dat 
die een party (die werknemer) sy arbeidskragte of werkvermoe ter beskikking van die ander 
party (die werkgewer) stel. 5 Die een of ander gesagsverhouding tussen werkgewer en 
werknemer is 'n deurslaggewende kenmerk, alhoewel hierdie vereiste reeds heelwat verwater 
het. 6 Die betaling van vergoeding kan ook as 'n vereiste gestel word, alhoewel 
meningsverskil daaroor bestaan of vergoeding as 'n essensiale van die dienskontrak beskou 
Borcherds v CW Pearce and J Sheward t/a Lubrite Distributors (1993) 14 ILJ 1262 (LAC); Stanley Tshabalala v Maroko Swallows 
(1991) 12 ILJ 389 (IC); Kevin Callanan v Tee Kee Borehole Casings (Pty) Ltd and Jasav Mining & Engineering Supplies (Pty) Ltd (1993) 4(1) 
SALLR 89 (IC). In hierdie verband word die dienskontrak wat die basis vir die totstandkoming van die werkgewer/werknemer-verhouding vorm, 
onderskei van verwante regsfigure soos byvoorbeeld lasgewing. Sien A Rycroft en B Jordaan "A Guide to South African Labour Law" 2 uitg 
(1992) 39 e.v. Ook PAK le Roux en Andre van Niekerk: "The South African Law of Unfair Dismissal" 1 uitg (1994) op 9, IS en 56 e.v. Verder 
in die algemeen SR van Jaarsveld en BPS van Eck Kompendium van Suid-Afrikaanse Arbeidsreg 1 uitg (1992) 65 e.v 
2 Wet 28 van 1956. Sekere werknemers, waaronder huiswerkers en staatsamptenare, is ingevolge art. 2 van die Wet se werking 
uitgesluit. 'n Volledige bespreking van die definisie van 'n onbillike arbeidspraktyk volg in par. 4.2 infra, en die toepassing van die onbillike 
arbeidspraktyk op ontslag word in par. 4.3 infra bespreek. Sien ook voetnota 3 infra. Sien verder bespreking van die "Draft Negotiating 
Document in the form of a Labour Relations Bill" ("Konsepwet op Arbeidsverhoudinge") Staatskoerant 16259 van 10 Februarie 1995 par. 2.S 
infra. Die Konsepwet op Arbeidsverhoudinge, wat die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995, voorafgegaan het, word deurlopend in die 
verhandeling na verwys en bespreek. Die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995, is gedurende die finale voltooiing van die verhandeling deur die 
Wetgewer aanvaar. Die bepalinge van die Konsepwet, ten minste wat die omvang van hierdie verhandeling betref, is tot 'n groot mate 
onveranderd in die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995 opgeneem. Weens tydsbeperkinge was dit nie moontlik om volledig na die 1995 - Wet 
te verwys nie. Die toepaslike ooreenstemmende bepalings tussen die Konsepwet en die 1995 - Wet sal egter wel by wyse van 
kruisverwysings, meestal d.m.v. voetnotas, in konteks aangedui word, en waar daar wesentlike afwykings bestaan sal dit sover moontlik 
uitgewys word. 
3 EML Strydom 'The Extent of the Jurisdiction of the Industrial Court as regards Unfair Dismissals' (1991) 3 SA Mere LJ36. Sien ook 
MP Olivier 'Die Belang van Status en Kontrak vir die Diensverhouding' (1993) I TSAR 35. In Boumat Ltd v Vaughan 1992 (13) ILJ 934 LAC is 
beslis dat 'n werknemer vir doeleindes van die Wet op Arbeidsverhoudinge meer as een werkgewer kan he. Sien par. 3 infra vir bespreking van 
ontslag en par. 4 vir bespreking van billikheid. Vennote mag mekaar gevolglik ook nie in die nywerheidshof aanspreek nie: R & R Bemarking v 
Venter (1993) 2 LCD 38 (LAC). 
4 E. Mureinik 'The Contract of Service: An Easy Test for Hard Cases' (1980) 97 SALJ246. Sien ook voetnota 1 supra. 
5 JC de Wet en AH van Wyk Kontraktereg en Handelsreg 4 uitg (1978) op 338. Ook JTR Gibson "South African Mercantile and 
Company Law" 6 uitg (1988) 217. Sien ook Van Jaarsveld en Van Eck op cit 53-54 waar die omskrywings van Coetzee, De Wet en Van Wyk, 
Fourie, Joubert, Mureinik, Riekert, Scott en Wille bespreek word. Die wese van die definisies stem ooreen. 
6 De Wet en Van Wyk op cit 338. Sien volledige bespreking by "Toetse" par. 2.1, 2.2 en 2.3 infra. 
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kan word.7 Geen formaliteite (soos byvoorbeeld dat die kontrak op skrif gestel moet word) 
word vereis nie. 8 
Die identifisering van die dienskontrak en veral die onderskeid met die onafhanklike 
kontrakteur (d.w.s. lasgewing), is problematies. Die onderskeid is egter vir doeleindes van 
onbillike ontslag belangrik. Indien daar geen dienskontrak bestaan nie (met ander woorde 
indien die beweerde werknemer in werklikheid 'n onafhanklike kontrakteur is), is die Wet op 
Arbeidsverhoudinge nie op daardie verhouding van toepassing nie en kan "billike ontslag" nie 
ter sprake kom nie.9 
Die dienskontrak is 'n komplekse sosiale verhouding met vele fasette. In werklikheid bestaan 
daar geen enkele "toets" wat die dienskontrak kan identifiseer nie. 10 Tog het die howe 
gepoog om aan die hand van sekere "toetse" die dienskontrak te identifiseer ten einde dit veral 
van lasgewing te onderskei. 
2.1 Kontrole-toets 
Die reg op kontrole deur die werkgewer, wat voortspruit uit die gesagsverhouding wat 
tussen werkgewer en werknemer bestaan, is aanvanklik swaar op gesteun om vas te stel 
of 'n dienskontrak in 'n bepaalde geval bestaan. 11 Die oorsprong hiervan is te vinde in 
die leerstuk van middellike aanspreeklikheid. 12 
Ten regte is kritiek teen die "kontrole-toets" (ook die "beheer-en-toesig-toets") 
uitgespreek. Werknemers beskik oor vaardighede waaroor die werkgewer nie beskik 
nie. 13 Hoe byvoorbeeld vind "kontrole" in so 'n situasie plaas? Die werknemer werk 
in bepaalde gevalle weg van die werkgewer, wat "toesig" onprakties maak. 14 Brassey15 
kom tot die gevolgtrekking dat daar 'n dienskontrak sonder kontrole kan wees, en 
kontrole sonder die noodwendige bestaan van 'n dienskontrak. 
Alhoewel die howe weens die gebreke daarvan wegbeweeg het van die kontrole-toets, 
is daar egter nie afstand van gedoen nie. In Borcherds v CW Pearce and J Sheward t/a 
7 Rodrigues v Alves 1978 (4) SA 834 (AD). Sien SR van Jaarsveld en MJ Oosthuizen Suid-Afrikaanse Handelsreg 3 uitg (1988) 618 
voetnota 16. De Wet en Van Wyk op cit 338-339 stel dit duidelik dat betaling van vergoeding "die werkgewer se vernaamste verpligting is". 
Sien ook bespreking in Rycroft en Jordaan op cit 67, waar die volgende standpunt ingeneem word : "The weight of authority suggests that, at 
common law, an express or tacit obligation to remunerate is essential for the validity of a contract of employment." M. Brassey 'The Nature of 
Employment' (1990) /L./ 889 , na 'n bespreking van hierdie vraag, kom egter tot die gevolgtrekking dat dit ~ 'n uitgemaakte saak is dat 
vergoeding wel 'n essensiale van die dienskontrak is nie (op 907 - 908). 
8 De Wet en Van Wyk op cit 228 en Gibson op cit 218. C Norman-Scoble "The Law of Master and Servant" 1 uitg (1956) wys op 98 





Strydom op cit 42. M Brassey op cit 889 - 890. Olivier op cit 31, veral voetnota 89. Rycroft en Jordaan op cit 39, veral voetnota 
Brassey op cit 920. Met goedkeuring aangehaal in Dempsey v Home and Property (1993) 14 IU 1547 (IC) op 1549 A· B. 
11 Colonial Mutual Life Assurance Society Ltdv MacDonald 1931 (AD) op 412. Die toets word as volg in R v AMCA Services Ltd 1959 
(4) SA 209 (A) omskryf: "right to control (by the employer), not only the end to be achieved by the other's labour and the general lines to be 
followed, but the detailed manner in which the work is to be performed". Sien ook Van Jaarsveld en Van Eck op cit 65-66 (veral voetnota 81 op 




Rycroft en Jordaan op cit 41. Mureinik op cit 247. Brassey op cit 891. 
Mureinik op cit 248. 
Mureinik op cit 249. 
15 Brassey op cit 891. Rycroft en Jordaan op cit 41 wys daarop dat die ontstaan en ontwikkeling van hierdie toets binne die leerstuk van 











Lubrite Distributors16 byvoorbeeld, bevind die hof dat alhoewel die uitoefening van 
beheer 'n belangrike instrument is om vas te stel of 'n dienskontrak tot stand gekom het, 
dit nie deurslaggewend is nie. Hierdie standpunt is ook al vroeer deur die appelhof 
bevestig.17 
Dit wil gevolglik voorkom of die toets in bepaalde omstandighede steeds van belang is, 
alhoewel in 'n verwaterde vorm. 
2.2 Or~anisasie-toets 
Met die "organisasie-toets" is gepoog om die gebreke in die "kontrole-toets" te 
ondervang. lngevolge hierdie toets word ondersoek ingestel of die beweerde 
werknemer deel van die beweerde werkgewer se organisasie gevorm het. 18 Soos die 
appelhof in Smit v Workmen's Compensation Commissioner19 uitwys, berus hierdie 
toets hoofsaaklik op sosiale en ekonomiese beleidsoorwegings. Die toets word verwerp 
omdat dit juridies vaag is.20 
Mureinik is egter van mening <lat die toets nie sondermeer verwerp moet word nie. 21 
Hy is van mening dat die juridiese basis van die toets juis te vinde is in die sosiale en 
beleidsoorwegings waarna die hof in Smit v Workmen's Commissioner verwys. 
Hierdie oorweginge is naamlik of die werknemer hom/haar aan die werkgewer se gesag 
onderwerp, om die wyse waarop die werknemer sy daaglikse brood verdien, te 
organiseer. 22 
Brassey23 sien weer die toets as die mate waartoe die werknemer in die organisasie 
geintegreer is. Byvoorbeeld: Doen die werknemer aan andere verslag? Wat is die 
reelings met betrekking tot die verhaal van belasting? Word vakansie slegs met 
toestemming geneem? Hy is van mening <lat dit problematies is om te bepaal wat "in 
die organisasie" beteken. Juis om hierdie rede meen Brassey, in teenstelling met 
Mureinik, dat die verwerping van die organisasie-toets geregverdigd is.24 
2.3 Dominante indruk-toets 
Die derde toets staan bekend as die "dominante indruk-toets" ("dominant 
impression"). 25 Die hof oorweeg die faktore wat op 'n dienskontrak dui teenoor die 
faktore wat daarteen dui. Die dominante indruk oor die aard van die verhouding wat 
dan by die hof gelaat word bepaal of 'n dienskontrak in die bepaalde geval bestaan of 
(1993) 14ILJ 1262(LAC)op 1277C. (Sienookbesprekingin(l992) l LLNandCRop9e.v.) 
Smit v Workmen's Compensation Commissioner 1979 (1) SA 51 (A) op 62F-G. 
Brassey op cit 916. Mureinik op cit 251. Rycroft en Jordaan op cit 42. 
Supra voetnota 17. 
Op63. 
Mureinik op cit 257. 
Op cit255. 
Op cit 916. 
Op918. 
25 Ongevallekommissaris v Onderlinge Versekeringsgenootskap AVBOB 1976 (4) SA 446 (A) op 457. Vir onlangse voorbeelde waar 
hierdie toets aangewend is sien Dempsey v Home and Property (1995) 16 lLJ 378 (LAC) en Erasmus v Saambou Versekeringsmake/aars (Edms) 
Bpk ( 1995) 16 lLJ 441 (IC). 
26 
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nie.26 Geen enkele faktor soos kontrole word dus uitgesonder om te bepaal of'n 
dienskontrak teenwoordig is nie. 27 
Die juridiese basis van hierdie toets is ook in die verlede bevraagteken, op die basis dat 
die toets bloot vereis dat geen besluit oor die bestaan van 'n dienskontrak geneem moet 
word, voordat al die faktore oorweeg is nie. 28 Mureinik meen dat die appelhof in 
presies dieselfde slaggat trap as waarteen vroeer met die verwerping van die 
organisasie-toets gewaarsku is. Om te se dat dit 'n dienskontrak is as dit soos een lyk, 
werp geen lig op die juridiese aard daarvan nie.29 
2.4 Die aanwending van "toetse": onderli22ende probleem 
Dit word aan die hand gedoen dat die probleme met die identifisering van die 
dienskontrak ( aan die hand van 'n spesifieke toets) juis ontstaan omdat die dinamika 
van die diensverhouding misken word. 
Die diensverhouding gaan veel verder as net die gemeenregtelike dienskontrak en daar 
kan veel eerder van 'n diensverhouding ("employment relationship") gepraat word. Die 
diensverhouding bestaan nie net uit die dienskontrak en gepaardgaande 
gemeenregtelike beginsels nie, maar word ook gereguleer, be'invloed en aangevul deur 
onder andere arbeidswetgewing, kollektiewe bedinging, gevestigde gebruike en die 
heersende praktyk.30 Hierby is die invloed van die howe en arbiters ingesluit. 
Wat wetgewing betref, is daar 'n hele aantal wette wat toenemend op die beskerming 
van die werknemer gerig is.31 Ook is daar 'n wereldwye tendens om toenemend meer 
werkers onder arbeidswetgewing in te sluit. 32 In hierdie verband kan byvoorbeeld na 
die onlangse insluiting van plaaswerkers onder arbeidswetgewing verwys word. 33 
Die proses van kollektiewe bedinging het verder ook 'n wesentlike invloed op die 
gemeenregtelike dienskontrak. 34 Ooreenkomste tussen 'n werkgewer en 'n vakbond 
bereik is al as "sakrosankt" bestempel.35 Om hierdie proses van kollektiewe bedinging 
Mureinik op cit 258. Brassey op cit 919. 
27 Sien voetnota 17 supra. Ook Rycroft en Jordaan op cit 42-43. Van die faktore word in Smit v Workmen's Compensation 
Commissioner supra voetnota 17 op 64 e.v. uiteengesit en sommige stem ooreen met die organisasie-toets, byvoorbeeld: Hoe word salaris betaal? 
Hoe word dienste gelewer? 
28 Brassey op cit 920. 
29 Op cit258. 
30 Olivier op cit 17 e.v. JSA Fourie 'Status en Kontrak in die Suid-Afrikaanse Arbeidsreg' (1979) THRHR 79. Vir 'n algemene 
bespreking van die veranderende behoeftes, ook op verskillende klasse van werknemers, sien (1993) 2 CLL op 25 e.v. 'Job Flexibility, Employer 
Prerogative and Employee Rights.' De Wet en Van Wyk op cit 338 stel dit as volg: "Die gewone dienskontrak is vandag tot baie groot hoogte 
maar net die grondslag waarop ingewikkelde verhoudings opgebou is." Rycroft en Jordaan op cit 50. 
31 Wet op Basiese Diensvoorwaardes 3 van 1983. Loonwet 5 van 1957. Wet op Arbeidsverhoudinge 28 van 1956 (toekomstig, na 
promulgering, sal die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995, van toepassing wees). Wet op Beroepsgesondheid en Veiligheid 85 van 1993. Wet op 
Vergoeding vir Beroepsbeserings en -siektes 130 van 1993. Werkloosheidsversekeringswet 30 van 1966. 
32 Olivier op cit 30. 
33 Wet op Landbou-arbeid 147 van 1993. Hoofstuk l maak sekere bepalings van die Wet op Arbeidsverhoudinge, en Hoofstuk 2 sekere 
bepalings van die Wet op Basiese Diensvoorwaardes met aanpassings van toepassing op boerderybedrywighede. 
34 Num v Buffe/sfontein Gold Mining Co. (1991) 12 ILJ 346 (IC) op 352 G. Num v East Rand Gold and Uranium Co. Ltd (1991) 12 ILJ 
1221 (A) op 1236 J - 1237 D. Macstee/ (Pty) Ltd v Numsa (1990) 11 ILJ 995 (LAC) op 1006 B - F. 
35 Saccawu v Checkers SA Limited (1992) 13 ILJ 411 (IC) op 419 D. In Building Construction and Allied Workers Union v Masterbilt 
1987 (8) ILJ 670 (IC) word op 677 Edie volgende opmerking gemaak: "It is of the utmost importance for the court to give effect to the rules of 









te fasiliteer is vakbondlidmaatskap deurslaggewend, en daarom kan 'n werkgewer 
byvoorbeeld nie kragtens 'n dienskontrak vereis dat 'n werknemer nie lid van 'n 
vakbond mag wees nie,36 of 'n werknemer weens sy/haar vakbondlidmaatskap ontslaan 
nie.37 Die rede hiervoor is dat die wetgewer kollektiewe bedinging wil beskerm en 
bevorder. 38 
Die nywerheidshof se invloed op die gemeenregtelike dienskontrak is wesentlik. Een 
voorbeeld hiervan is die vereistes van substantiewe - en prosessuele billikheid t.o.v. die 
ontslag van 'n werknemer. Hierdie vereistes geld ongeag van wat die dienskontrak 
bepaal, of ongeag van die werkgewer se wye ontslagbevoegdheid ingevolge die 
gemenereg. 39 
Die regte en verpligtinge van partye tot die diensverhouding geld dus toenemend 
vanwee regswee omdat hulle tot daardie verhouding behoort, en nie omdat hulle op 
daardie regte en verpligtinge ooreengekom het nie.40 Daar het gevolglik 'n verskuiwing 
vanaf kontrak na status plaasgevind. Werknemers tree toenemend bloot toe tot 'n 
bepaalde statusverhouding.41 Hierdie verskuiwing veroorsaak spanning tussen die 
gemeenregtelike dienskontrak aan die een kant en nuwe arbeidsrealiteite aan die ander 
kant. 
Die wyer definisie van "werknemer"42 (as die gemeenregtelike "werknemer") wat in art. 
1 van die Wet op Arbeidsverhoudinge voorkom, kan as voorbeeld van hierdie spanning 
di en. Die nywerheidshof het al beslis dat 'n besturende direkteur as 'n "werknemer" 
onder die Wet op Arbeidsverhoudinge resorteer.43 Dit beteken dus dat die toepassing 
van die Wet op Arbeidsverhoudinge (as deel van die "statusverhouding") nie beperk is 
tot gemeenregtelike werknemers nie. Daar word hiermee aan die hand gedoen dat 'n 
besturende direkteur ingevolge die gemenereg eerder 'n "werkgewer" as "werknemer" is 
weens die element van beheer en kontrole wat waarskynlik ontbreek. Soos Olivier die 
verskuiwing na status opsom:44 
"Die klem val in die meerderheid van gevalle op daadwerklike dienslewering 
en nie op die bestaan van 'n ooreenkoms nie." 
Daar word verder aan die hand gedoen dat die spanning tussen status en suiwer 
gemeenregtelike kontrakbeginsels ook impakteer op die rede vir identifiserin~ van die 
dienskontrak. Die enigste rede (in die huidige konteks van onbillike ontslag) waarom 
dit nodig sal wees om vas te stel of 'n dienskontrak bestaan, al dan nie, is om te bepaal 
of die partye onderworpe is aan die Wet op Arbeidsverhoudinge met die gepaardgaande 
Art 78 (1) en (3) van die Wet op Arbeidsverhoudinge. Sien art. 5 en 6 van die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995. 
Art 66 (I) van die Wet op Arbeidsverhoudinge. Sien in die algemeen ook art. 5 en 6 van die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995. 
Olivier op cit 32. 
Olivier op cit 35 - 36. Vir 'n volledige bespreking van billikheid sien par. 4 infra. 
Olivier op cit 18. 
Fourie op cit 80. 
42 
"Werknemer" word in art I van die Wet op Arbeidsverhoudinge as volg omskryf: "behoudens die bepalings van subartikel (2) 'n 
persoon wat in diens is by of werk vir 'n werkgewer en beloning ontvang of geregtig is om dit te ontvang of wat onder die aanwysing of toesig van 
'n werkgewer werk, of 'n ander persoon wat op enige wyse help om die besigheid van 'n werkgewer voort te sit of te dryf." Vir 'n bespreking van 
die toepaslike bepalinge in die Konsepwet op Arbeidsverhoudinge, en die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995, sien par. 2.5 infra. 
43 Maubane v African Bank (1987) 8 ILJ 517 (IC). Sien ook Rycroft en Jordaan op cit 44, voetnota261 vir verdere voorbeelde. 
44 Olivier op cit 31. 
45 
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beskenning teen onbillike ontslag.45 Dit illustreer die werklike probleem. Nie of die 
persoon 'n gemeenregtelike werknemer is nie, maar eerder of die jurisdiksie wat deur 
die Wet op Arbeidsverhoudinge daar gestel word, op hierdie betrokke verhouding van 
~assing gemaak behoort te word. Die vraag behoort dus nie te wees of hierdie 
spesifieke kontrak 'n sekere "toets slaag" om onder die Wet op Arbeidsverhoudinge te 
kwalifiseer nie. Eerder of, gegewe die werklike bedoeling van die partye en al die 
/j omliggende omstandighede, hierdie verhouding onder die Wet op Arbeidsverhoudinge 
ij moet resorteer. Om <lit vas te stel, kan as riglyn, en nie as absolute maatstaf nie, onder 
andere gekyk word na die faktore wat in die onderskeie toetse neergele is. Die 
toepaslikheid van die Wet op Arbeidsverhoudinge behoort dus nie af te hang nie van " ... 
the existence of a contract of employment, but rather on the fact of employment as 
fil!cil. "46 (my onderstreping) 
Die spanning tussen die wyer toepassing van die diensverhouding en die enger 
toepassing van die dienskontrak het ook al op ontslag neerslag gevind. Die howe het 
in die verlede beslis <lat die beeindiging van die dienskontrak nie noodwendig die 
diensverhouding ophef nie. Die ontslane werknemers is dus steeds "werknemers" 
binne die bepalings van die Wet op Arbeidsverhoudinge en kan steeds die 
nywerheidshofvir hulp nader.47 Die arbeidsappelhofhet ten opsigte van selektiewe 
[ 
herindiensname in verbreking van 'n ooreenkoms egter al beslis <lat daar geen sodanige 
diensverhouding bestaan wat die dienskontrak oorleef nie. In daardie geval is beslis 
<lat die werknemers wat hulle werk verloor het, nie meer "werknemers" is nie en 
qerhalwe kan selektiewe herindiensna,me nie 'n onbillike arbeidspraktyk wees nie.48 
Hierdie standpunt is met reg gekritiseer.49 Dit kan onder andere aanleiding gee tot 
onbillike praktyke soos waar die werkgewer weier om ontslane werknemers in <liens te 
neem omdat hulle vakbondlede is. 50 Hierdie aangeleentheid is egter deur die appelhof 
reggestel in National Automobile and Allied Workers Union (now known as National 
Union of Metalworkers of SA) v Borg-Warner SA51 waar die hof <lit duidelik stel <lat 
"the relationship envisaged by the act between "employer" and "employee" is therefore 
clearly not one that terminates as it would at common law. "52 Hierdie standpunt het 
ook in die Konsepwet op Arbeidsverhoudinge en die Wet op Arbeidsverhoudinge, 
1995, neerslag gevind, en word in die volgende paragraafbespreek. 
Sien byvoorbeeld Vaughan v Bouma/ (1991) 12 IU 372 (IC); Tuckv SABC (1985) 6 ILJ 570 (IC); Borcherds v CW Pearce and 
F Sheward t/a Lubrile Distributors (1991) 12 ILJ 383 (IC); Tshabalala v Moroka Swallows Football Club Ltd (1991) 12 IU 389 (IC); Whitcutt v 
Computer Diagnostics and Engineering (Pty) Ltd (1987) 8 ILJ 356 (IC). 
46 Rycroft en Jordaan op cit 43-44. 
r;;' V/eissentraal (Koop) Bpk tla Supreme Meat Products v Food and Allied Workers Union (1990) 11 ILJ 1267 (LAC). Sien ook Olivier ~cit37. 
48 Borg-Warner SA (Pty) Ltd v National Automobile and Allied Workers Union (now known as National Union of Metalworkers of SA) 
(1991) 12 ILJ 549 (LAC). 
49 Olivier op cit 37. B. Jordaan 'Selective Re-employment Revistited' ( 1991) ILJ 1192. Veral insiggewend is die vergelyking op 
1200-1201 tussen V/eissentraal (Koop) Bpk supra en Borg-Warner supra oor die aspek van "arbeidsonrus". 
50 Olivier op cit 37. 
51 (1994) 15 ILJ 509 (A). 
52 Op 518 B. Sien ook bespreking van selektiewe herindiensname in par. 3.2.3 infra, waar die toepaslike bepalinge van die Konsepwet 
op Arbeidsverhoudinge ook in konteks bespreek word. 
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2.5 V oon:estelde Kons€4'wet op Arbeidsyerhoudin~e ("Draft ne~otiatin~ document in Bill 
Form" - "Kons€4'wet")53 
Die Konsepwet bevat etlike bepalings wat opnuut 'n invloed op die ontwikkeling van 
die werkgewer/werknemer-verhouding soos hierbo uiteengesit, uitoefen. Slegs enkele 
aspekte word vervolgens bespreek. Dit is veral opvallend dat die wegbeweeg van 
kontrak na status in die diensverhouding in verskeie opsigte verdere beslag kry. 
Die begrip "werknemer" word statuter uitgebrei. In art 183 (woordomskrywings= 
artikel) kom die volgende definisie voor: 
"employee means any person, excludin2 an independent contractor, who works 
for another person, including the state (referred to as the employer) who 
receives or is entitled to receive any remuneration, and any person who in any 
manner assists in carrying on or conducting the business of the employer." (my 
onderstreping) 
Dit is opvallend dat die onafhanklike kontrakteur ("independent contractor") vir die 
eerste keer spesifiek uitgesluit word. Dit maak die identifisering van 'n dienskontrak 
soos hierbo bespreek, steeds relevant. 54 Indien daar geen dienskontrak is nie, sal die 
Wet in beginsel nie toepassing vind nie. Die insluiting van staatsdienswerknemers in 
die definisie bevestig verder die tendens om toenemend meer werknemers onder 
arbeidswetgewing in te sluit.55 
Kragtens bylae 3, art 186 (2) (vir doeleindes van die "residual unfair labour practice"56) 
word 'n aansoeker om 'n betrekking ook as 'n "werknemer" beskou. Die onderliggende 
oorweging is die voorkoming van voorindiensneming-diskriminasie en 'n uitbreiding 
van die diensverhoudingkonsep om ook voornemende werknemers in te sluit. Verdere 
bevestiging van die diensverhoudingkonsep word in art 186 (1) (d) gevind.57 Dit is 'n 
onbillike arbeidspraktyk om te weier of te versuim om 'n voormalige werknemer 
ingevolge 'n ooreenkoms herindiens te neem. Ook bepaal art 76 uitdruklik dat 'n 
ontslane werknemer wat die billikheid van die afdanking betwis58, steeds 'n 
"werknemer" is vir doeleindes van onbillike ontslag. 
Sien voetnota 2 supra. 
S4 Par. 2 e.v. supra. Art. 183 van die Konsepwet is in wese bevestig in art. 213 van die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995. In besonder 
bevat die definisie in die 1995 - Wet eweneens 'n uitdruklike verwysing na "independent contractor." 
SS Sien voetnotas 32 en 33 supra. Die Konsepwet se toepassing gaan ook wyer as net die insluiting van staatsdienswerknemers, en sal 
inderdaad op alle werknemers, ujtslujtend lede van die Weermag, Intelligensiedienste en SA Polisiedienste, van toepassing wees (art. 1). Art. 2 
van die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995, bepaal dat lede van die Nasionale Weermag, Nasionale Intelligensiedienste en die Suid-Afrikaanse 
Geheimediens van die Wet se werking uitgesluit is. 
56 Die omskrywing van die "residual unfair labour practice" word in die appendix gevind. Bylae 7, art. 2 van die Wet op 
Arbeidsverhoudinge, 1995, bevat 'n feitlik identiese bepaling, waarin die aansoeker om 'n betrekking eweneens as 'n "werknemer" beskou word. 
S1 Sien ook voetnotas 48-52 met gepaardgaande teks supra. Bylae 7 art. 2 (l)(d) van die 1995 - Wet bevat woordeliks dieselfde 
bepaling. 
S8 Artikel 76: "For the purposes of this chapter, "employee" shall include a person who has been dismissed and who disputes the fairness 
of the dismissal or his or her employer's failure or refusal to reinstate or re-employ him or her." Uit voorgaande is dit ook duidelik dat die 
Konsepwet inderdaad meerdere omskrywings van "werknemer" bevat, om verskillende situasies aan te spreek. 'n Verdere voorbeeld hiervan is 
die omskrywing van "werknemer" in die konteks van werkplekforums,waar senior bestuurslede, wie die werkgewer in die forum verteenwoordig, 
van die definisie uitgesluit word (art. 55(a)(ii)). Sien in hierdie verband ook AC Basson en EML Strydom 'Draft Negotiating Document on 
Labour Relations in Bill Form: Some Thoughts' 1995 (58) THRHR 257 op 267 - 268. Die 1995 - Wet bevat geen soortgelyke bepaling as art. 76 
van die Konsepwet nie. Dit word egter aan die hand gedoen dat die ~op beskerming teen onbillike ontslag (art 185), in ieder geval 
veronderstel dat 'n werknemer wie beweer dat hy/sy onbillik ontslaan is, die reg op beskerming teen onbillike ontslag in 'n gepaste forum kan 
bevorder, andersins sal die reg geen inhoud he nie. Die 1995 - Wet bevat wel, in die konteks van werkplekforums, 'n soortgelyke omskrywing 
van "werknemer" as art. SS van die Konsepwet (art. 78 van die 1995 - Wet). 
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Die instelling van werknemersforums met wye bevoegdhede59 is 'n duidelike tempering 
van bestuursprerogatief, wat 'n verband met die gesagsverhouding van die 
gemeenregtelike dienskontrak het. Sodoende word die diensverhouding weer eens 
beklemtoon en word verder wegbeweeg van die gemeenregtelike dienskontrak. 
Daar word verder spesifiek bepaal dat 'n werknemer wat aan 'n prosessuele staking 
deelneem, nie kontrakbreuk pleeg nie.60 Dit is 'n wesentlike afwyking van die 
gemeenregtelike dienskontrak waar 'n staking kontrakbreuk daarstel. 
Artikel 92 (2)61 bepaal dat, by die oordrag van 'n besigheid as "going concern", 
dienskontrakte outomaties na die nuwe werkgewer oorgedra word. Ingevolge die 
konsensuele aard van die gemeenregtelike dienskontrak sou so iets nie moontlik wees 
nie. 
Om die belangrikheid van kollektiewe bedinging op die diensverhouding te illustreer 
(veral ten koste van die dienskontrak) kan na art 17262 verwys word, waar dit uitdruklik 
bepaal word dat 'n dienskontrak nie 'n kollektiewe ooreenkoms kan wysig deur 
byvoorbeeld 'n werknemer by ooreenkoms minder te betaal as wat in die kollektiewe 
ooreenkoms beding is nie. 
Geyolgtrekking 
Dit word hiermee aan die hand gedoen dat die dienskontrak, as deel van die 
diensverhouding, steeds 'n rol te speel het, veral by die totstandkoming van die 
diensverhouding. Daar word verder aan die hand gedoen dat Olivier63 se standpunt vir 
'n soepeler-benadering ondersteun word. Die ware aard, kenmerke en behoeftes van 
die diensverhouding word as uitgangspunt gebruik en kontraktuele beginsels word 
daarby aangepas. Nie andersom nie. Die dienskontrak, soos aangepas, kan dan "in die 
ware sin van die woord 'n sui generis-kontrak word met eiesoortige kenmerke"64 wat 
ook die probleem met die aanwending van 'n "toets" vir die identifisering van die 
dienskontrak sal uitskakel. 
59 Hoofstuk 5 (Ook Hoofstuk 5 in die 1995 -Wet). Die forum kan slegs deur 'n verteenwoordigende vakunie geaktiveerword (art. 57 (I), 
met 'n soortgelyke bepaling in art. 80 (2) van die 1995 - Wet. Sien ook art. 81 van die 1995 - Wet, ingevolge waarvan 'n verteenwoordigende 
vakunie, wat vir doeleindes van kollektiewe bedinging namens alle wecknemers in 'n werkplek erken is, 'n vakunie- gebasseerde forum kan stig). 
Die werkgewer moet o.a. die administratiewe - en sekretariele fasiliteite voorsien (art. 73 - sien in hierdie verband art. 82 (1) (p) en (r) van die 
1995 - Wet, waar bepaal word dat die grondwet van die forum vir hierdie aspekte voorsiening moet maak). Veral van belang is dat sekere 
aspekte met die forum gekonsulteer moet word (art. 63 - sien art. 84 van die 1995 - Wet) en dat ander aspekte nie in die afivesigheid van 
konsensus met die forum germplimenteer kan word nie (art. 66- sien art. 86 van die 1995 - Wet). Van hierdie aspekte wat voorgestel word val 
tradisioneel uitsluitlik binne die werkgewer se prerogatief, soos byvoorbeeld herstrukturering en beleggingsbesluite. In die 1995 - Wet word 
hierdie aspekte inderdaad uitgespel, en sluit dit aspekte in soos herstrukturering (art. 84 (l)(a)) en produkontwikkelingsplanne (art. 84 (l)(j)), wat 
wel tradisioneel binne die bestuursprerogatiefvan die werkgewer sou val. Sien ook Basson en Strydom op cit 266 - 267. 
60 Artikel 49 (bevestig in art. 67 van die 1995 - Wet). 'n Bespreking van die Konsepwet se bepalinge t.o.v. stakings (met die toepaslike 
verwysings na die 1995 - Wet) is te vinde in Hoofstuk G par. 7. 
61 Artikel 92(2): "Where a trade, business or undertaking is transferred as a going concern, either in whole or in part, the contracts of 
employment of all employees employed at the date of transfer shall automatically be transferred to the transferree." Art. 197 van die 1995 - Wet 
bevat 'n soortgelyke bepaling, met 'n aanpassing wat betrekking het op die toestemming van die werknemers. 
62 Artikel 172: "No contract of employment, whether entered into before or after the coming into operation of any collective agreement 
or award, shall operate to permit the payment to any employee of remuneration less than that prescribed by that collective agreement or award, or 
of the application to any employee of any treatment, or the grant to him or her of any benefits, less favourable to him or her than the treatment or 
benefits so prescribed, nor shall it effect any waiver by any employee of the application to him or her of any provision of that agreement or award, 
and any contract purporting to permit of any such payment, application or grant or to effect any such waiver shall be null and void." Art. 199 van 
die 1995 - Wet bevat 'n soortgelyke bepaling. 
63 
64 
Op cit 41. 
Op cit42. 
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Dit word hiermee aan die hand gedoen dat in hierdie proses al die omliggende 
omstandighede en die bedoeling van die partye steeds 'n belangrike rol te speel het. 
Vergelyk byvoorbeeld die posisie van die arbeidsmakelaar. Die nywerheidshof was 
telkens al bereid om die werklike situasie en bedoeling van die partye te ondersoek, en 
'n werkgewer/werknemer-verhouding te bevind, ten spyte daarvan dat die partye die 
verhouding anders gestruktureer het. 65 
3. Ontslag 
65 
Enkele aspekte rakende die konsep van ontslag sal vervolgens ondersoek word. Vir huidige 
doeleindes beteken ontslag die beeindiging van die dienskontrak op inisiatief van die 
werkgewer.66 Hierdie was ook die uitgangspunt van die Internasionale Arbeidsorganisasie 
(IAO) in die ondersoek en verslag wat die "Termination of Employment Recommendation 
166of1982"67 voorafgegaan het.68 In die voormelde verslag is die volgende vraag aan 
lidlande pertinent gevra: 
"Should the instruments provide that for the purpose of the instruments the terms 
"termination" and "termination of employment" should mean termination of 
employment at the initiative of the employer?"69 
Uit 49 lande het 39 dit so bevestig,70 van waar dit in die aanbeveling opgeneem is. 
3 .1 A~ergrond 
Die werkgewer het ingevolge die gemenereg die bevoegdheid om vir enige rede (of 
hoegenaamd geen rede nie) die werknemer met die nodige kontraktuele kennis te 
ontslaan. 71 By summiere ontslag (in gevalle van wesentlike kontrakbreuk) was die 
werknemer nog slegter af en het iri sodanige gevalle geen aanspraak op kontraktuele 
kennis of die gepaardgaande vergoeding gehad nie. 72 Die werknemer kan egter in so 'n 
geval ten minste die rede vir die summiere ontslag betwis. 73 Dit is ook al beslis dat 
Sien bespreking en sake aangehaal in (1990) 4 LLB op 24 - 27 'Determining the Real Employer' en ook Strydom op cit 44 - 46. 
66 
De Wet en Van Wyk op cit 339 - 440 en Rycroft en Jordaan op cit 96 en 177. Sien in hierdie verband veral die bespreking van 
konstruktiewe ontslag in par. 3.2.l infra. 
67 Vir bespreking sien par. 4.4 infra. 
68 
Report VII1(2) 'Termination of Employment at the Initiative of the Employer' International Labour Conference (67th session 1981) 
ILO Geneva. 
69 Vraag 10 op 27 van "Report" voetnota 68 supra. 
70 
op28. 
71 Rycroft en Jordaan op cit 86 en 177. M Brassey, E Cameron, H Cheadle en MP Olivier "The New Labour Law" I uitg (1987) op I 
e.v. Le Roux en Van Niekerk op cit 9 e.v. Dit is ook die gemeenregtelike posisie in Engeland: Sien DAS Jackson "Unfair Dismissals: How 
and Why the Law Works" I uitg (1975) op 4. Dit sou ook impliseer dat die werknemer voor ontslag geen geleentheid gebied word om sy/haar 
kant van die saak te stel nie : Embling v Headmaster, St Andrews College (Grahamstown) 1991 ( 4) SA 458 (E) op 467 J - 468 B. Hierdie 
standpunt is in die verlede gekritiseer, op die basis dat ook ingevolge die gemenereg 'n werknemer op 'n geleentheid geregtig is om sy/haar kant 
van die saak te stel: M Brassey 'The Common Law Right to a Hearing Before Dismissal' (1993) 9 SAJHR 177, waar geargumenteer word dat die 
geleentheid nie 'n formele verhoor is nie, maar 'n informele geleentheid waar die werknemer vooraf van die klagtes teenoor hom/haar ingelig word 
en daama 'n geleentheid gebied word om daarop te antwoord (op 177). Hierdie standpunt is deur die hooggeregshof oorweeg in Martin v Murray 
(1995) 16 ILJ 589 (C), waar die hoftot die gevolgtrekking kom dat 'n werknemer ~ ingevolge die gemenereg op sodanige geleentheid geregtig 
is nie (op 598 F - G). Sien ook Hoofstuk C par. 2 infra. 
72 Ibid. Ook J Piron en R Piron "Managing Discipline and Dismissal" 1 uitg (1992) op "Introduction XVI". 
73 Rycroft en Jordaan op cit 87. 
74 
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ontslag altyd summiere ontslag beteken, 74 maar hierdie stand punt is met reg 
gekritiseer.75 
In die huidige konteks, waar die klem op prosessuele aspekte val, maak Van Jaarsveld 
en Van Eck76 die opmerking dat die begrip "summiere ontslag" hedendaags misleidend 
is, aangesien dit slegs ag kan slaan op die onmiddellike ontslag van die werknemer 
nadat hy deur 'n dissiplinere komitee skuldig bevind is en nie dadelik nadat hy die 
gewraakte handeling gepleeg het nie. (Dit wil se nadat die vereistes vir prosessuele 
billikheid nagekom is.)77 Die skrywers stel voor dat weggedoen word met hierdie 
terminologie wat uit die pre-Wiehahn-era dateer.78 
Die bewys dat ontslag werklik plaasgevind het, is natuurlik 'n voorvereiste alvorens die 
billikheid van die ontslag betwis kan word. In Engeland gebeur dit byvoorbeeld heel 
dikwels dat die werkgewer voor die "Industrial Tribunals" argumenteer <lat daar 
inderdaad geen ontslag plaasgevind het nie. 79 Hierdie is 'n feitevraag wat gewoonlik 
tot aan die einde van die verhoor voorgehou word. 80 
Die "Employment Protection (Consolidation) Act" 1978 ("EP(C)A") in Engeland 
bepaal statuter die betekenis van ontslag.81 Dit sluit in ontslag met of sonder 
kennisgewing, 82 of waar 'n vastetermynkontrak nie hemu word nie83 of waar die 
werknemer die kontrak weens die gedrag van die werkgewer beeindig84 (die 
sogenaamde "constructive dismissal" gevalle).85 Die datum (oftydstip) van afdanking 
word ook met betrekking tot verskillende situasies soos byvoorbeeld by uitsluitings, 
statuter bepaal. 86 Die Konsepwet op Arbeidsverhoudinge bevat soortgelyke bepalings 
ten opsigte van die betekenis87 van ontslag en ook die tydstip88 van ontslag. In die 
Pest Control (Central Africa) Ltd v Martin and Another 1955 (3) SA 609 (SR) op 611 E - 612 A. 
75 NJ Marais Onbil/ike Arbeidspraktyk in die Suid-Afrikaanse Reg 1 uitg (1989) op 84 voetnota 70. Daar bestaan o.a. geen letterkundige 
aanduiding dat ontslag altyd "summiere ontslag" beteken nie. Die meeste dienskontrakte spesifiseer dat summiere ontslag alleen kan plaasvind 
weens emstige oortredings deur die werknemer. Dit veronderstel egter steeds 'n billike prosedure voor ontslag en verwys slegs na die 





Op cit 130. 
Vir die prosessuele vereistes van toepassing op 'n dissiplinere verhoor sien infra Hoofstuk C par. 2. 
Op cit 130 voetnota 120. Hierdie standpunt word egter nie ondersteun nie. Sien voetnota 75 supra. 
Sien DAS Jackson Unfair Dismissals: How and Why the Law Works op cit 15. 
80 Ibid. Dit is interessant om daarop te let dat Le Roux en Van Niekerk op cit 82, in die Suid-Afrikaanse konteks, klem daarop te dat die 
vraag of daar 'n ontslag plaasgevind het, in wese 'n prelimjnere vraag is. Indien geen ontslag plaasgevind het nie, sat die applikant se saak om 
daardie rede misluk. 
81 Art 55(2) "Subject to subsection (3), an employee shall be treated as dismissed by his employer if, but only if, - (a) the contract under 
which he is employed by the employer is terminated by the employer, whether it is so terminated by notice or without notice, or (b) where under 
that contract he is employed for a fixed term, that term expires without being renewed under the same contract, or (c) the employee terminates that 









Sien par. 3.2.1 infra vir bespreking van konstruktiewe ontslag. 
Art62. 
87 Art 77, wat die volgende ontslag-situasies aanspreek: met of sonder kennisgewing (77(a)), nie-hemuwing van vastetermynkontrakte 
(77(b)), konstruktiewe ontslag (77(c)), kraamverlof(77(d)), selektiewe herindiensname (77(e)). Die bepalinge word wesentlik in art. 186 van die 
1995 - Wet bevestig. Konstruktiewe ontslag word par. 3.2.1 infra bespreek, en die selektiewe herindiensname van ontslane werknemers in par. 
3.2.3 infra. 
88 Art 78. Wesentlik bevestig in art. 190 van die 1995 - Wet. 
-14-
prosessuele konteks word 'n interessante onderskeid met die Engelse bepaling ten 
opsigte van die nie-hemuwing van vastetermynkontrakte voorgestel. Ontslag word 
slegs daargestel indien die werknemer 'n "legitimate expectation" gehad het dat die 
kontrak hemu sou word.89 Dit is al voorheen in die nywerheidshofbeslis dat die 
nie-hemuwing van vastetermynkontrakte 'n onbillike arbeidspraktyk daar kan stel,90 
maar nie "ontslag" soos dit nou uitdruklik bepaal word nie. 
3 .2 Konstruktiewe ontslag. die eensydige wysiging van die dienskontrak en die selektiewe 
herindiensname van ontslane werknemers : Drie moontlike verskyningsyorroe van 
ontslag? 
Die vraag is of die ontslag van 'n werknemer huidig ook op antler wyses as deur 
kontraktuele kennis kan plaasvind. Bepaalde antler optrede of gedrag van die 
werkgewer kan moontlik ook tot gevolg he dat die werknemer in werklikheid ontslaan 
word. Drie moontlikhede wat vervolgens verder ondersoek sal word is konstruktiewe 
ontslag, die eensydige wysiging van die dienskontrak deur die werkgewer en die 
selektiewe herindiensname van werknemers. 
Hiema volg eerstens 'n bespreking van konstruktiewe ontslag. Tweedens word die 
eensydige wysiging van diensvoorwaardes bespreek. Daar is in die verlede al 
geargumenteer dat 'n eensydige wysiging van die dienskontrak onder bepaalde 
omstandighede, veral waar die wysiging wesentlik is, as 'n verskyningsvorm van 
ontslag gesien kan word. Die geldigheid van hierdie standpunt moet binne die konteks 
van die diensverhouding ondersoek word. Derdens word die aspek van die selektiewe 
herindiensname van werknemers bespreek. Van besondere belang hi er is of ontslag 
werklik plaasvind, en indien wel, die tydstip wanneer. 
3 .2.1 Konstruktiewe ontslag 
Konstruktiewe ontslag vind plaas waar die werknemer, as 'n direkte gevolg van 
die werkgewer se gedrag, die dienskontrak beeindig.91 Dit gebeur wanneer die 
voormelde gedrag van die werkgewer die werknemer inderwaarheid wegdryf. 
Dit maak geen verskil of daar 'n formele bedanking was, al dan nie.92 
In M McMillan v ARP and P Noordhoek Development Trust93 wys die hof 
daarop dat die werknemer die party is wat in 'n geval van konstruktiewe ontslag 
89 Art 77(b) ·"the failure by an employer to renew a contract of employment for a fixed term on the same terms or on terms not less 
favourable to the employee in curcumstances where the employee has a legitimate expectation that the contract will be renewed." Die invoeging 
van "legitimate expectation" is waarskynlik na aanleiding van Administrator Transvaal v Traub (1989) 10 ILJ 823 (A). In die 1995 ·Wet word 
art. 186 (b) effens anders bewoord, deur te verwys na "reasonably expected," maar die inhoud is in wese dieselfde. 
90 Sien Mtshamba and Others v Boland Houtnywerhede (1986) 7 ILJ 563 (IC). 
91 E Cameron, H Cheadle en C Thompson The New Labour Relations Act l uitg (1989) op 110. In Jonker v Amalgamated Beverage 
Industries (1993) 14 ILJ 199 (IC) het die werknemer, 'n pakhuisbestuurder, bedank weens druk wat sy werkgewer op horn uitgeoefen het, a.g.v. 
druk wat die vakbond weer op die werkgewer uitgeoefen het om horn te ontslaan. Die werknemer was oortuig daarvan dat hy in ieder geval 
ontslaan sou word. Die hof stel dit as volg :"The applicant did not resign of his own free will but after undue and unfair pressure was exerted on 
him by the respondent to do so" (op 211 C • D). In Jooste v Transnet Ltd t/a SA Airways (1995) 16 ILJ 629 (LAC) stel die hof die toets vir 'n 
konstruktiewe ontslag as volg, met 'n beroep op die Engelse saak van Woods v WM Car Services (Peterborough) (1981) IRLR 347 op 350 : "The 
Tribunal's function is to look at the employer's conduct as a whole and determine whether it is such that its effect, judged reasonably and sensibly, 
is such that the employee cannot be expected to put up with it..." (op 638 H • 639 A). Soos Le Roux en Van Niekerk op cit 84 aantoon, het die 
omstandighede rondom 'n konstruktiewe ontslag tot gevolg dat die beeindiging van die dienskontrak in effek steeds op die inisiatiefvan die 
werkgewer plaasvind. 
92 Cameron et al op cit 144. Ook ML Williams v Railit (Pty) Ltd (1990) l (1) SALLR 8 (IC). Rycroft en Jordaan op cit 192. 
93 (1991) 2 (3) SALLR l (IC). Die volgende gedeelte uit hierdie saak is met goedkeuring in beide Jonker v Amalgamated Beverage 
Industries (1993) 14 ILJ 199 (IC) op 205 E - I en Amalgamated Beverages Industries (Pty) LtdvJonker (1993) 14 ILJ 1232 (LAC) op 1248 G- J 
aangehaal: " ... A constructive dismissal is better described (as) actions on the part of the employer which drive the employee to leave, whether or 
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die kontrak beeindig. In die betrokke geval het dit gegaan oor 'n werknemer 
wat moes bedank ten einde 'n konferensie by te woon wat hy moes toespreek, 
en wat sy werkgewer horn nie wou toelaat om by te woon nie. Sy 
"bedankingsbrief' lees as volg: "Dear Mr Poole, As you requested, demanded, 
and insisted, please find my resignation enclosed, as you gave me no choice in 
this matter." Die nywerheidshof bevind dat daar geen werklike bedanking was 
nie, maar in effek 'n konstruktiewe ontslag. 
Konstruktiewe ontslag is egter nie opsigself onbillik nie. In Howell v 
International Bank of Johannesburg Ltcf4 bevestig die nywerheidshof Cameron 
et af5 se standpunte rakende die aard van konstruktiewe afdanking. Die hof 
gaan egter verder en stel dit uitdruklik dat " ... it does not follow that all 
constructive dismissals are of necessity inherently incapable of justification. "96 
Daar moes steeds substantiewe en/of prosessuele onbillikheid teenwoordig 
wees.97 
Dit is telkens 'n feitevraag, wat op die waarskynlikhede beslis word, om te 
bepaal of konstruktiewe ontslag in 'n bepaalde geval aanwesig is. 98 'n Goeie 
voorbeeld is te vinde in SW J Olivier v International Combustion Africa Ltd, 99 
waar 'n werknemer bedank het en daama die bedanking teruggetrek het. Op 
die feite bevind die nywerheidshof dat daar geen gedrag deur die werkgewer 
was wat konstruktiewe ontslag daargestel het nie. Op die feite is dit in hierdie 
geval byvoorbeeld duidelik dat die werklike twispunt eerder van 'n kontraktuele 
aard was, naamlik of die werknemer sy bedanking kon terugtrek. In hierdie 
verband bevestig die nywerheidshof dat die kennisgewing van bedanking 'n 
finale eensydige handeling deur die werknemer is, wat nie van die aanname 
deur die werkgewer afhanklik is nie.100 
Die hof sal al die betrokke omstandighede in ag neem om te bepaal of 'n 
konstruktiewe ontslag plaasgevind het, insluitend die mate waartoe die 
werkgewer se optrede die vertrouensverhouding tussen die partye geskaad het. 
Ndebele v Foot Warehouse (Pty) Ltd t/a Shoe Warehouse 101 hied 'n goeie 
voorbeeld hiervan. In hierdie geval het dit gegaan oor ongegronde bewerings 
van diefstal wat die werkgewer teenoor die werknemer ingebring het. In die 
not there is a form of resignation. In short, unlike an actual dismissal, a constructive dismissal consists in the termination of the employment 
contract by reason of the employee's rather than the employer's own immediate act. However, such act of the employee is precipitated by earlier 
conduct on the part of the employer, which conduct may or may not be justified. Thus, like an actual dismissal, a constructive dismissal may or 
may not be unlawful (in the sense of constituting a breach of the employment contract) and may or may not be unfair. It is not, as is sometimes 





(1990) 11 ILJ 791. 
Op cit 54. 
Op 795G. 
Vir bespreking van prosessuele billikheid sien par. 4.6 infra en substantiewe billikheid par. 4.5 infra. Sien ook voetnota 93 supra 
98 Med International (Pty) Ltd t/a AK Stoneguards (also known as Med International) v National Union of Metalworkers of South Africa 
and Thirty others (1990) I (1) SALLR 36 (LAC). 
99 
100 
(1990) I (I) SALLR 41 (IC). Sien ook Millar v Ginsy Wholesalers CC tla Lay/ow Wholesalers (1993) 2 LCD 308 (IC). 
Bevestig in M Chazan v United Auctionering Company (1991) 2 (6) SALLR 27 (IC). 
IOI (1992) 13 ILJ 1247 (IC) op 1251 B -1. Vergelyk ook die hofse bevinding in Dallyn v Woolworths (Pty) Ltd (1995) 16 ILJ 696 (IC), 
waar die hof die posisie as volg opsom : "In my veiw the employer's conduct should go to the root of the employment relationship before such a 




proses is die werknemer ook aangerand, in 'n poging om getuienis in te samel. 
Die werknemer het in die omstandighede bedank. Die nywerheidshof bevind 
<lat die optrede van die werkgewer konstruktiewe ontslag daargestel het, in 
besonder op die basis <lat die werknemer, weens die onderliggende 
(geregverdigde) vrees om na die werk terug te keer, nie vrywillig bedank het 
nie. Die werkgewer se optrede het inderwaarheid die vertrouensverhouding 
vernietig. 
In die huidige prosessuele konteks word hiermee aan die hand gedoen <lat die 
moontlikheid ook bestaan dat werkgewers juis in die versoeking kan verval om 
'n "onaanvaarbare" werknemer konstruktiefte ontslaan, ter ontduiking van die 
prosessuele vereistes wat op 'n billike ontslag van toepassing is. 
In Engeland102 en die V.S.A. 103 word "constructive dismissal" statuter gereel. 
Die voorgestelde Konsepwet op Arbeidsverhoudinge bevat 'n soortgelyke 
voorstel. 104 
3 .2.1.1 Gevol~rekking 
Die konsep van konstruktiewe ontslag het 'n belangrike rol om te vervul, in 
besonder onder omstandighede waar die werknemer beweer <lat sy/haar 
bedanking deur die werkgewer se voorafgaande optrede genoodsaak is. In 
hierdie verband vind die diensbeeindiging steeds op inisiatief van die 
werkgewer plaas, en stel sodanige optrede dus (in effek) die ontslag van die 
werknemer daar. Ook van belang is <lat die volledige omstandighede rondom 
die bedanking ondersoek word, veral in die lig van die Konsepwet op 
Arbeidsverhoudinge, wat bepaal <lat die voortgesette diensverhouding 
onuithoudbaar ("intolerable") moet wees vir 'n bewering van konstruktiewe 
ontslag om te slaag. Hierdie bepaling is ook in die Wet op 
Arbeidsverhoudinge, 1995, bevestig. 
3 .2.2 Eensydige wysiging van die dienskontrak 
In Groenewald v Cradock Munisipaliteit105 (waar <lit oor 'n statusverlaging 
gegaan het) verwys die hof na die eensydige wysiging van die dienskontrak 
deur die werkgewer as 'n eensydige beeindiging van die kontrak tussen die 
partye.106 
Sien voetnota 81 supra. Art. 55(2)(c) van die EP(C)A bepaal uitdruklik dat die werknemer "shall be treated as dismissed" indien die 
werknemer die dienskontrak met of sander kennisgewing beeindig, uit hoof de van die werkgewer se optrede. 
103 Sien art 8 (a)(3) van "The Labour Management Relations Act" 1947 soos bespreek in T Poolman "Principles of Unfair Labour 
Practice" l uitg (1985) op 143. 
104 Sien voetnota 87 supra. Art. 77(c) van die Konsepwet bepaal dat die betekenis van "ontslag" sal insluit "the termination of a contract 
of employment by the employee, with or without notice, by reason of conduct on the part of the employer which has made continued employment 
intolerable." Hierdie omskrywing is reeds gekritiseer, op die basis dat die vereiste van "intolerable" 'n beperkende interpretasie op die 
omskrywing van konstruktiewe ontslag daarstel. Die situasie van 'n halfdagwerknemer byvoorbeeld, wie aangese word om voortaan voldag te 
werk en as gevolg daarvan bedank, is wat 'n moontlike konstruktiewe ontslag betref onseker : Sien bespreking van AC Sasson en EML Strydom 
'Draft Negotiating Document on Labour Relations in Bill Form : Some Thoughts' 1995 (58) THRHR 257 op 268. In hierdie verband is dit 
interessant om daarop te let dat die ooreenstemmende bepaling in die EP(C)A geen sodanige beperking bevat nie : Sien voetnota 102 supra. Die 
Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995, bevestig in art. 186 (e) dat die voortgesette diensverhouding "intolerable" moet wees vir 'n bewering van 
konstruktiewe ontslag om te slaag. 
105 1980 (4) SA 217 (E). 







In Smith v Cycle and Motor Trade Supply Co107 word ook na 'n verlaging in 
status veI"Wys as dieselfde as ontslag108 en 'n duidelike geval van ontslag.109 
Ingevolge die gemenereg sal die eensydige wysiging van die dienskontrak deur 
die werkgewer repudiasie daarstel, gekoppel met 'n aanbod om op die nuwe 
terme die werknemer herindiens te neem. 110 Dit is ook al beslis <lat 
"repudiation puts an end to the contract" .111 Hierdie konstruksie is op suiwer 
repudiasiebeginsels gekritiseer, aangesien een van die partye tot 'n kontrak nie 
op sy eie die verbintenisse uit die kontrak kan ophef nie. Die onskuldige party 
het 'n keu.se of hy die antler party aan sy verpligtings gebonde hou, al dan nie. 112 
Indien die werknemer ingevolge die gemeenregtelike dienskontrak die 
repudiasie aanvaar en uit die dienskontrak terugtree, stel <lit nietemin steeds 
ontslag daar. Die dienskontrak is steeds op die inisiatief van die werkgewer 
beeindig. 
Daar kan ook 'n verband tussen die eensydige wysiging van die dienskontrak en 
konstruktiewe ontslag bestaan. 113 In hierdie verband is al in Engeland beslis 
<lat waar 'n werkgewer daarop aandring <lat die werknemer die pos met 
gewysigde diensvoorwaardes uitvoer, <lit op konstruktiewe ontslag kan 
neerkom. 114 In 'n bespreking van konstruktiewe afdanking in die konteks van 
art 55 van die EP(C)A115 maak Engelse skrywers die volgende opmerking: 
"It also enables workers to claim dismissal where they resign because the 
employer chan~es the employment or behaves in an outrageous manner" 
(my onderstreping).116 
Teen bovermelde agtergrond, hetsy of die eensydige wysiging op grond van 
repudiasie as sodanig 'n einde aan die kontrak bring, en of die werknemer eers 
moet terugtree, en of <lit konstruktiewe ontslag daarstel, word hiermee aan die 
hand gedoen <lat die eensydige wysiging van die dienskontrak in effek ontslag 
van die werknemer uit sy huidi~e pos daarstel. Die werkgewer se bedoeling is 
baie duidelik <lat die bestaande kontrak tot 'n einde moet kom. Of die 
werknemer daama verkies om die nuwe aanbod (op die nuwe kontraktuele 
bepalings) te aanvaar en met sy "nuwe betrekking" voort te gaan, is 'n aparte 
1922 TPD 324. Ook met goedkeuring aangehaal en nagevolg in Ntuli v Natal Overall Manufacturing Co. (1984) ICD (1) 47 op 47. 
Op 326 word dit as "tantamount to a dismissal" beskryf. 
Op 327 word daarna verwys as "a clear case of dismissal." 
Rycroft en Jordaan op cit 53. 
Kameel Tin Co. v Brollomar Tin Exploration Ltd 1928 TPD 726 op 732. 
112 De Wet en Van Wyk op cit 155. Jn Seven Abel CC tla The Crest Hotel v Hotel and Restaurant Workers Union and Others (1990) 11 
ILJ 504 (LAC) tref die hof in die konteks van 'n staking 'n onderskeid tussen ontslag deur die werkgewer en aanvaarding deur die werkgewer van 
die werknemer se repudiasie. Die hofbevind dat daar in laasgenoemde geval geen ontslag was nie (op 510 E). Le Roux en Van Niekerk 
kritiseer tereg hierdie benadering, dat werknemers op die basis van repudiasie hulleselfkan "ontslaan." Die dienskontrak is steeds deur die 
werkgewer beeindig (op cit 297, veral voetnota 20). Vir 'n baie interessante geval van repudiasie van die dienskontrak sien Stewart Wrightson 
(Pty) Ltd v Thorpe 1977 (2) SA 953 (AD). Vir 'n goeie voorbeeld van hoe onvanpas die toepassing van repudiasiebeginsels soms binne die 






Vir 'n bespreking van konstruktiewe ontslag sien par. 3.2. l supra. 
Sien bespreking in SD Anderman "The Law of Unfair Dismissal" 1 uitg (1973) op 52-53. 
Sien voetnotas 81-84 supra. 




vraag. Dit maak egter nie sin om in die konteks van die diensverhouding op 
suiwer repudiasiebeginsels te argumenteer dat die werknemer 'n keuse het of hy 
die werkgewer aan sy verpligtinge gebonde gaan hou, al dan nie. 
Veranderende ekonomiese omgewings verplig werkgewers onder bepaalde 
omstandighede om die dienskontrakte van werknemers te wysig. 117 In die lig 
van die ontwikkeling van die diensverhouding ( eerder as die enger 
dienskontrak) kan <lit gevolglik gestel word <lat die bedoeling van die 
werkgewer met die eensydige wysiging juis is om die diensverhouding te laat 
voortbestaan. 
Die verskuiwing in die klem vanaf dienskontrak na diensverhouding het tot 
gevolg gehad <lat die eensydige wysiging van die dienskontrak nie ontslag 
daarstel in die sin <lat <lit 'n einde aan die diensverhouding bring nie, maar wel 
'n onbillike arbeidspraktyk daar kan stel indien 'n aanvaarbare prosedure nie 
deur die werkgewer gevolg word nie. 118 Hierdie prosedure behels kortliks die 
bestaan van 'n operasionele rede119 gekoppel met konsultasie/120 
onderhandeling, 121 selfs waar die wysiging vir die werknemer voordelig is.122 
3.2.3 Selektiewe herindiensname van ontslane werknemers 
Die selektiewe herindiensname van ontslane werknemers kan in meer as een 
opsig toepassing vind. Selektiewe herindiensname in die konteks van 'n 
uitsluiting123 is vir huidige doeleindes veral van belang, maar 'n werkgewer kan 
byvoorbeeld ook in stryd met 'n ooreenkoms om ontslane werknemers 
herindiens te neem, sodanige werknemers slegs op 'n selektiewe basis 
herindiens neem, of selfs glad nie herindiens neem nie.124 
Laasgenoemde is in die konteks van ontslag nie direk van toepassing nie, 
alhoewel <lit 'n onbillike arbeidspraktyk daar kan stel. 125 Na die appelhof se 
beslissing in Borg-Warner126 bestaan daar min twyfel dat die diensverhouding 
die dienskontrak oorleef. Dit het tot gevolg <lat die Wet op 
Arbeidsverhoudinge (met die gepaardgaande billikheidsjurisdiksie) in bepaalde 
Sien PAK le Roux (1993) 2 CLL op 25 e.v. 
118 Sien par. (d) van die 1988 definisie van 'n onbillike arbeidspraktyk in die appendix aangehaal. Vir 'n bespreking van die definisie van 
'n onbillike arbeidspraktyk sien par. 4.2 infra Ontslag kan wel op operasionele gronde regverdig word indien die prosedure eenmaal uitgeput is. 
Sien par. 4.5 infra. 
119 Sien Steynsfields Restaurant CC v Ndlovu and Others (1994) 15 ILJ 297 (LAC) op 302 A-J; Usher v Linvar (Pty) Ltd (1992) 13 ILJ 
243 (IC), veral op 2490. Ook SA Electrical Workers Association v Goedehoop Colliery (AMCOAL) (1991) 12 ILJ 856 (IC) op 858. Sien ook 
National Union of Metalworkers of SA v TEK Corporation Ltd and Others (1990) 11 ILJ 721 (IC), waar billikheid met betrekking tot die 
verandering van dienskontrakte by proeftydwerknemers vereis word. 
120 
Van Jaarsveld en Van Eck op cit 79 voetnota 18 is van mening dat konsultasie voldoende is. 
121 Cameron et al op cit 33 is van mening dat onderhandelings as vaste geld. 
122 Building Construction and Allied Workers Union and Others v Thorpe Timber Co. (Pty) Ltd (1991) 12 ILJ 843 (IC) op 851 I - J. 
123 Sien definisies van "uitsluiting" ingevolge beide die Wet op Arbeidsverhoudinge en die Konsepwet op Arbeidsverhoudinge soos in die 
appendix aangehaal. Die 1988 definisie van 'n onbillike arbeidspraktyk - sien appendix - bepaal in par. a(v) dat selektiewe herindiensname ten 
opsigte van djssjolinere optrede nie 'n onbillike arbeidspraktyk uitmaak nie, behalwe waar dit geskied as gevolg van die werknemer se 
vakbondaktiwiteite. Dit moes egter "ooreenkomstig billike maatstawwe" geskied. Volledigheidshalwe word vermeld dat die definisie van 
"uitsluiting" ingevolge art. 213 van die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995, die Konsepwet se definisie wesentlik bevestig. 
124 Sien B Jordaan 'Selective Re-employment Revisited' (1991) 12JL.J1192. 
125 Vir 'n bespreking van die onbillike arbeidspraktyk sien par. 4.2 infra. 




gevalle na beeindiging van die dienskontrak toepassing vind, ook waar <lit nie 
om aanvegting van die ontslag as sulks gaan nie. In Borg-Warner is 'n 
ooreenkoms tussen die werkgewer en die vakbond gesluit, ingevolge waarvan 
sekere ontslane werknemers 'n voorkeur op herindiehsname sou verkry het. 
Die werkgewer het daarna buite-kandidate in verbreking met die ooreenkoms 
aangestel. In teenstelling met die arbeidsappelhof 27 bevind die appelhof dat 
die werkgewer se optrede wel 'n onbillike arbeidspraktyk daargestel het. 128 
Die appelhof se standpunt is in die Konsepwet op Arbeidsverhoudinge 
bevestig, waar "the failure or refusal of an employer to reinstate or re-employ a 
former employee in terms of any agreement" uitdruklik 'n onbillike 
arbeidspraktyk verklaar word. 129 
Die aspek van 'n moontlike uitsluiting130 deur die werkgewer om werknemers te 
dwing om byvoorbeeld wysigings in diensvoorwaardes te aanvaar, is in die 
huidige konteks relevant. Veral die rol wat ontslag in die proses speel moet 
ondersoek word. Indien hierdie meganisme korrek aangewend word (nadat die 
bepalings van art 65 van die Wet op Arbeidsverhoudinge, en die vereistes ten 
opsigte van 'n toepaslike Nywerheidsraadooreenkoms of loonvasstelling 
nagekom is), is die bedoeling van 'n uitsluiting nie 'n permanente ontslag in die 
gemeenregtelike sin nie, maar slegs om die werknemers te "beweeg of te 
dwing"131 om die wysigings te aanvaar. Hierdie aksie word gesien as 'n 
beeindiging van die een kontrak gekoppel met 'n aanbod om herindiensname op 
spesifieke (gewysigde) terme. 132 Indien die doel van die uitsluiting bereik is, 
moet <lit opgehefword.133 
Indien die werkgewer egter die aanbod om herindiensname terugtrek, en die 
werknemer so ontslaan, is dit streng gesproke nie meer 'n "uitsluitingsontslag" 
nie, omdat die doel met die ontslag dan nie meer is om die een of antler 
omskrewe eis ingevolge die definisie af te dwing nie. 134 Sodanige optrede kan 
of alle werknemers raak Of die werkgewer kan selektief te werk gaan en net 
sekere werknemers selektief herindiensneem. Hierdie kan 'n onbillike ontslag 
daarstel tensy die werkgewer 'n goeie rede het, byvoorbeeld die gedrag van die 
werknemers of operasionele redes. In so 'n geval sal die toepaslike prosessuele 
vereistes nagekom moet word. 135 Wat die tydstip van ontslag by selektiewe 
Sien voetnota 48 supra. 
Voetnota 51 supra op 520 A. 
129 Art 186 ( l) ( d) - die definisie van "residual unfair labour practice" - soos in appendix aangehaal. Woordeliks bevestig in bylae 7, 
art. (2) (l)(d) van die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995. 
130 Die volledige teks van die definisie van 'n "uitsluiting" soos dit in artikel l van die Wet op Arbeidsverhoudinge voorkom, word in die 
appendix aangehaal. Ook die definisie van uitsluiting soos dit in die Konsepwet op Arbeidsverhoudinge (art 183) voorkom, word in die appendix 
aangehaal. Soos hierbo in voetnota 123 venneld is, bevestig art. 213 van die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995, in wese die Konsepwet se 
definisie. 
131 Ibid. 
132 Ngubane v NTE Ltd (1991) 12 IU (IC). 
133 FAWU v Middevrystaatse Suiwel Kooperasie Bpk (1990) 11 IU 776 (IC). 
134 M Olivier 'Die Uitsluiting- 'n Wapen met nuwe Trefkrag?' (1992) 3 TSAR 519. Sien ook definisie van "uitsluiting" in die appendix. 
135 Rycroft en Jordaan op cit 229. Sien ook FA WU v Middevrystaatse Sui we/ Kooperasie supra voetnota 133 waar die hof bereid was om 
die billikheid van die diensbeeindiging te ondersoek in gevalle waar die beeindiging van die kontrak nie op uitsluiting neergekom het nie. Vir 
bespreking van prosessuele vereistes van toepassing op ontslag ten opsigte van wangedrag sien infra Hoofstuk C en ten opsigte van operasionele 
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herindiensname betref, is dit al geargumenteer dat die ontslag plaasvind 
wanneer die aansoek om "herindiensstelling" geweier word en nie by die eerste 
kennisgewing van "diensbeeindiging" nie.136 
Dat die selektiewe herindiensname van sekere werknemers op die permanente 
ontslag van die ander (nie-herindiensgeneme) werknemers dui, het ook in die 
Konsepwet op Arbeidsverhoudinge formele beslag gekry .137 So ook die 
standpunt dat ontslag plaasvind op die tydstip wanneer die aansoek om 
herindiensstelling geweier word, en nie wanneer die kennisgewing van 
"diensbeeindiging" gegee word nie. 138 
Die ontslag van werknemers moet in die konteks van 'n uitsluiting onderskei 
word van 'n saak soos byvoorbeeld die van Commercial Catering and Allied 
Workers Union of SA and Other v Game Discount World Ltd139 wat 'n goeie 
voorbeeld is van hoe die uitsluitiing ~ aangewend moet word ten opsigte van 
die ontslag van werknemers in die konteks van die diensverhouding nie. Die 
bedoeling van die werkgewer kan nie wees om ab initio die dienskontrakte 
permanent te beeindig nie. Dooiepunt is in die onderhawige geval in 
onderhandelings rakende loonverhogings en wysiging van antler 
diensvoorwaardes bereik. 'n "Kennisgewing van diensbeeindiging" is aan elke 
werknemer oorhandig. Indien die werknemer nie die gewysigde 
diensvoorwaardes aanvaar of reageer voor 'n sekere datum nie, sou hy geag 
word die maatskappy se eis te verwerp het en sou sy dienste vanaf 'n bepaalde 
tyd en datum beeindig word. 140 
Die relevante gedeelte van die kopstuk lees as volg: 
"The court held that there can be no lock-out ifthe act forming part of the 
lock-out was not performed for one of the purposes specified by the 
statute. An employer who introduces a lock-out must do so to achieve a 
purpose. Here the dismissals were intended to be final and irrevocable: 
the applicants were not dismissed to compel or induce them to accept the 
respondent's demand. The termination of their employment was therefore 
not a lock-out dismissal." 
Die uitsluiting van werknemers en veral die aspek van die permanente ontslag 
van werknemers gedurende 'n uitsluiting is ook in die Konsepwet op 
redes infra Hoofstuk D. 
136 M Brassey: 'The Dismissal of Strikers' (1990) 11 /L.1213 op 232-233. 
137 Art 77(e): " ... 'dismissal' shall include the refusal by an employer to reinstate or re-employ the employee in circumstances where one 
or more employees who were employed by the same employer and who were dismissed for the same or a similar reason are offered reinstatement 
or re-employment or are reinstated or re-employed by such employer." Art. 186 (d) van die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995, bevat 'n 
soortgelyke bepaling. 
138 Art 78(b )(iii): " ... the date of dismissal ... shall be deemed to be ... in the case of the refusal to reinstate or re-employ the employee, ... 
the date on which the employer refuses to reinstate or re-employ the employee." Art. 190 (2)(c) van die 1995 - Wet lees as volg: " .. .if an 
employer refused to reinstate or re-employ the employee, the date of dismissal is the date on which the employer first refused to reinstate or 
re-employ that employee." 
139 (1990) 11IU162 (IC). Die benadering in hierdie saak is gevolg in Laeveld Kotiperasie Beperk & Others v SACCAWU(l994) 3 ICD 
41 (IC) op 42 (werkgewer beskou afdanking as finaal en daarom nie 'n uitsluitingsafdanking) en ook in NUMSA v Cobra Watertech (1994) 15 IU 
832 (IC) op 837 I e.v. 
140 Supra op 1648-C. 
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Arbeidsverhoudinge141 aangespreek. Dit word hiermee aan die hand gedoen 
<lat die voorgestelde definisie in die Konsepwet van 'n "lockout" in die konteks 
van byvoorbeeld wysiging van diensvoorwaardes steeds toepassing sal vind. 
Veral die volgende gedeelte van die definisie is van belang: 
" ... whether or not ... the employer breaches the contracts of employment of 
its employees, for the purpose of compelling its employees to accept a 
demand in respect of any matter of mutual interest between employer and 
employee." 
Wanneer hierdie gedeelte egter gelees word saam met art 80 (1) (±)142 is dit 
duidelik dat die permanente ontslag van 'n werknemer in die konteks van 'n 
uitsluiting nie sondermeer moontlik sal wees nie. Dit is nader verwant aan die 
posisie in die Duitse reg143 en word ondersteun. Die bedoeling is immers die 
voortsetting van die diensverhouding, en nie die beeindiging daarvan nie. 
3.2.3.1 Gevolgtrekking 
Die bevestiging van die appelhof in Borg-Warner dat die diensverhouding die 
dienskontrak oorleef, het die deur oopgemaak <lat die selektiewe 
herindiensname van werknemers wel op billikheidoorwegings ondersoek kan 
word. In die uitsluitingskonteks is die werklike tydstip van ontslag wanneer 
herindiensname geweier word en behoort die werklike rede vir ontslag op 
daardie stadium ondersoek te word. Binne die diensverhouding behoort die 
permanente ontslag van werknemers nie sondermeer gedurende 'n uitsluiting 
plaas te vind nie. Hierdie standpunt word ook deur die bepalings in die 
Konsepwet op Arbeidsverhoudinge, en inderdaad deur die Wet op 




Billikheid is 'n wye, abstrakte begrip met meerdere betekenisse en toepassings. 144 
Aristoteles sien byvoorbeeld 'n sterk element van moraliteit in billikheid en beskou dit 
inderdaad as 'n deug. 145 Hy sien billikheid nie as die geregtigheid van die howe nie. 
Billikheid is juis 'n instrument om die balans te herstel wanneer dit in bepaalde gevalle 
deur die onbuigsame toepassing van die reg versteur is. 146 In die konteks van 'n deug is 
Sien appendix vir definisie van uitsluiting. 
142 
"A dismissal shall be unfair if it is ..... for the purpose of compelling the employee to accept a demand in respect of any matter of 
mutual interest between employer and employee" - my onderstreping. Art. 187 (l)(c) van die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995, bepaal in 
soortgelyke terme dat sodanige optrede 'n "automatically unfair dismissal" daar sal stel. 
143 C Mischke 'Industrial Action in German Law' (1992) 13 ILJ op 9 waar dit as volg gestel word: " ... lock-outs generally have a 
suspensive effect, unless certain factors (such as extreme intensity or length of the strike) justify lock-out with resolutive effect. If disputes arose, 
the court could enquire whether the employer was justified in refusing to reinstate employees locked out under these circumstances". 
144 Sien in die algemeen L Baxter 'Fairness and Natural Justice in English and South African Law' (1979) 96 SALJ 607. Marais op cit 2 
e.v. Poolman op cit 42 e.v. 
145 JAK Thomson 'The Ethics of Aristotle" I uitg (1955) op 167-168; R.E. Allen "Greek Philosophy: 1'hales to Aristotle" I uitg (1966) 
372. Sien ook besprekings van Aristoteles se standpunt in Jackson op cit 18-19, Poo!man op cit 43 en Marais op cit 9. 
146 Ibid. 
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ook al in Engeland na billikheid verwys as 'n "moral virtue, which qualifies, moderates 
and reforms the rigour, hardness and edge of the law, and is an universal truth." 147 
Voet beskou "billik" en "goed" as sinonieme.148 Hierdie standpunt beskou billikheid 
klaarblyklik vanuit 'n perspektiefwat verder gaan as net 'n objektiewe beoordeling van 
die feite. Dit sou beteken <lat ook ander faktore soos byvoorbeeld morele- en 
geloofsoortuigings daarby ingesluit kan word. 
Billikheid is in 'n sekere konteks te onderskei van legaliteit, 149 goeie bedoelinge150 en 
gelykheid. 151 
Daar bestaan verder 'n noue verband tussen billikheid en geregtigheid. 152 In die huidige 
prosessuele konteks is <lit van besondere belang weens die belangrike rol wat die reels 
van natuurlike geregtigheid met betrekking tot prosessuele billikheid speel.153 
Billikheid is egter nie 'n absolute begrip nie. Optrede kan selde as totaal billik of 
onbillik beskou word. Daar kan eerder van 'n "sliding scale offairness" 154 gepraat 
word. 
Die vroeere Kommissie van Ondersoek na Arbeidswetgewing ("Wiehahn-
kommissie")155 het weer in hul verslag klem gele op die nie-juridiese faktore wat 
billikheid in die arbeidsituasie bewerkstellig. Dit sou insluit inagneming van die 
sosiologiese, ekonomiese, psigologiese en volkekundige faktore. 156 
Weens die komplekse aard daarvan, het die nywerheidshof in die verlede tot 'n groot 
mate daarvan weggeskram om die begrip "billikheid" te omskryf. 157 Waar die poging 
wel aangewend is, was <lit nie altyd ewe suksesvol nie. 158 
147 Dudley (lord) v Dudley (lady) 1705 Pree. Ch. 241 soos aangehaal in JB Saunders "Words and Phrases Legally Defined" 2 uitg (1969) 
Vol 2 op 173. 
148 
"The Selective Voet being the Commentary on the Pandects (Paris edition of 1829) by Johannes Voet". Translated by Percival Gane 
(1955) Vol lop 8: Book 1Title1 Sec 5: "'Good' and 'fair' are synonymous in jurisprudence, but though it lies uponjurisconsults, as 
worshippers of justice, to distinguish the fair from the unfair, the lawful from the unlawful, yet neither civil law nor natural reason goes so far as 
to allow the good to be divorced from the fair ... Needs must be that what is looked upon in itself as good is at the same time and for the same 
reason also fair, though on the occurrence of certain circumstances that very thing may take on the colour of unfairness, and therefore will then 




Marais op cit 7 - 8. 'n Beslissing of optrede van die owerheid of 'n regter is nie noodwendig billik nie, al is dit streng vol gens die wet. 
Marais op cit 9. Billikheid vereis iets meer as goeie bedoelings. Dit vereis ook die inagneming van die onmiddellike gevolge van 
151 Marais op cit 10. Gelykheid hou nader verband met die resultate van besluite en nie hoe besluite geneem word nie. Gelykheid is 
verder gemoeid met die gelyke behandeling van mense, terwyl billikheid impliseer dat elke individuele geval op meriete beoordeel word. 
152 Definisie in FF Odendaal, PC Schonees, CJ Swanepoel, SJ du Toit, CM Booysen: HAT: Verklarende woordeboekvan die Afrikaanse 
Taal 2 uitg op 272 : "Geregtigheid : Hoedanigheid wat die mens in staat stel om reg aan 'n ander te laat geskied." 
153 M Wiechers Administratiefreg2 uitg (1984) op 273 e.v. - veral voetnota 140 op 236. L Baxter Administrative Law 1 uitg (1984) op 
536 e.v. Vir bespreking van prosessuele billikheid sien 4.6 infra. 
154 Jackson op cit 20. 
155 Verslag van die Kommissie van Ondersoek na Arbeidswetgewing Deel 1 RP47 / 1979. 
156 Paragraaf 4.25.14. 
157 
Rycroft en Jordaan op cit 165. 
158 In SA Diamond Workers Union v The Master Diamond Cutters' Association 1982 (3) ILJ 87 (IC) verwys die nywerheidshof na onder 
andere twee woordeboekomskrywings wat nie eintlik die saak veel verder neem nie (op 116 F - H). Die "Shorter Oxford Dictionary" verwys 
daama onder andere as "Not fair or equitable". Die Afrikaanse "Groot Woordeboek" van Kritzinger, Schonees en Cronje as "ongeregverdig". 




Suiwer as 'n etiese159 of abstrakte160 konsep het billikheid in die huidige konteks egter 
nie veel waarde nie. Slegs deur die toepassing van billikheid in bepaalde feitelike 
omstandighede word inhoud aan die begrip gegee. 161 Dit is nie 'n beoordeling van die 
feitelike omstandighede in isolasie nie, maar binne die konteks en betekenis van die 
definisie van 'n onbillike arbeidspraktyk. 162 Die ~ op beskerming teen onbillike 
ontslag ( eerder as beskerming gebaseer suiwer op die definisie van 'n onbillike 
arbeidspraktyk) soos dit in die Konsepwet op Arbeidsverhoudinge beslag kry, moet in 
die bespreking wat volg ook hiermee in verband gebring word. 163 Die 
Wiehahn-kommissie het inderwaarheid voorsien dat die nywerheidshof beweegruimte 
moet he om nuwe beginsels gebaseer op billikheid rakende die diensverhouding te 
ontwikkel. 164 Die ontwikkeling en toepassing van die beginsels van billikheid - veral 
ten opsigte van ontslag - is egter steeds 'n 11 ••• exercise in statutory interpretation, not a 
matter of personal inclination. 11165 
Die toepassing van die konsep van billikheid binne beide die kontekste van die 
onbillike arbeidspraktyk en ook die reg op beskerming teen onbillike ontslag het een 
belangrike gevolg: die werkgewer kan nie slegs streng ingevolge die dienskontrak die 
werknemer ontslaan nie. Die ontslag moet ook billik wees. 
In National Union of Mineworkers v East Rand Gold and Uranium Co Ltd166 beslis die 
appelhof dat die nywerheidshof die beginsel van billikheid moet toepas, en nie slegs 
moet steun (of selfs primer moet steun) op kontraktuele beginsels nie. Die effek kan 
selfs in bepaalde omstandighede wees dat die gevolge van die gemeenregtelike 
dienskontrak opgeskort word. 167 In National Union of Metalworkers of SA v Vetsak 
Co-operative Ltd & Others168 beslis die arbeidsappelhof dat die benadering van die hof 
nie moet wees om vas te stel of die werkgewer sy regte korrek uitgeoefen het deur die 
werknemers te ontslaan nie. Die benadering moet eerder wees of, in die uitoefening 
van daardie regte, 'n onbillike arbeidspraktyk soos omskryf gepleeg is. Indien die 
kontrak nagekom is, word daarbeuewens ondersoek of die werknemer ingevolge 
billikheidoorwegings op regshulp geregtig is. 169 
Poolman op cit 43. 
Marais op cit 14. 
161 Poolman op cit 16 en 43. Marais op cit 14. Hoyningen -Heune "Die Billigkeit in Arbeitsrecht" op 228 soos aangehaal in UAMAWU 
v Fodens (1983) 4 ILJ 212 (IC) op 225: "Fairness is the righteousness of the particular case; it can therefore only become exclusively relevant in 
specific situations." 
162 Marais op cit 5. Vir bespreking van onbillike arbeidspraktyk sien par. 4.2 infra. Brassey et al op cit 60: "The problem is not what 
the word means, but what its scope and content is in the context of the definition" (met verwysing na die definisie van 'n onbillike 
arbeidspraktyk). 
163 Art 75: "No employee shall be unfairly dismissed by his or her employer". Art. 185 van die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995, stel 
dit nog duideliker : "Every employee has the right not to be unfairly dismissed." Vir 'n bespreking van die reg op beskerming teen onbillike 
ontslag, ook in die Jig van die toepaslike bepaling in die Grondwet, sien par. 4.8 infra. 
164 Deel l Hoofstuk 4 van Wiehahn-verslag voetnota 155 supra. 
165 Brassey et al op cit 61. 
166 (1991) 12 ILJ 1221 (A). Sien ook Media Workers Association of SA and Others v The Press Corporation of SA (Ltd) (1992) 13 ILJ 
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Die benadering van die appelhof en arbeidsappelhof word ondersteun. Die 
kontraktuele terme is wel (in effek) ondergeskik aan die beginsels van billikheid, maar 
die werkgewer moet immers steeds die kontrak nakom. Anders gestel, is die 
toepassing van billikheidbeginsels ingevolge die onbillike arbeidspraktyk addisioneel 
tot die nakoming van die toepaslike kontraktuele terme. Kontraktuele kennis by 
ontslag kan as voorbeeld geneem word. 'n Werknemer moet byvoorbeeld steeds die 
ooreengekome kontraktuele kennis ontvang nadat hy/sy billik ingevolge aanvaarbare 
prosessuele standaarde ontslaan is. Slegs-inuitsonaerllke<.Hssiplln~re.gevaffe:·wrurr·die 
ems van die wanged~;g·e~.g~paardgaande kontrakbreuk dit regverdig, behoort van die 
~nnistydperk afgewyk te word. 170 In ander gevalle van ontslag, t.o.v. wangedrag, 
onbekwaamheid of operasionele vereistes behoort nie hiervan afgewyk te word nie. 
Uit bostaande bespreking is dit duidelik dat die definisie van 'n onbillike arbeidspraktyk 
die wegspringplek is vir die bepaling van wat 'n onbillike ontslag sal wees, al dan nie. 
Die reg op beskerming teen onbillike ontslag soos dit in die Konsepwet op 
Arbeidsverhoudinge beslag kry, moet soos hierbo vermeld ook hiermee in verband 
gebring word. 171 Daar sal dus vervolgens gekyk word na die onderskeie definisies van 
'n onbillike arbeidspraktyk (in besonder die toepassing op onbillike ontslag en die rol 
van die IAO in hierdie verband), die onderskeid wat die nywerheidshoftussen 
substantiewe en prosessuele billikheid tref, die posisie in die Engelse reg asook die reg 
op beskerming teen onbillike ontslag. Al bogenoemde vind binne die raamwerk van 
die nywerheidshof se billikheidsjurisdiksie plaas wat laastens tesame met die 
voorgestelde arbeidshof ("labour court") en stelsel van arbitrasie kortliks bespreek 
word. 
4.2 Die Onbillike Arbeidspraktyk 
Ontslag as sulks is nie gemeld in die eerste definisie van die onbillike arbeidspraktyk172 
nie, wat as volg gelees het: "enige arbeidspraktyk wat volgens die oordeel van die 
nywerheidshof 'n onbehoorlike arbeidspraktyk is". Hierdie definisie is in 1980 
gewysig. 173 Dit was nodig weens die wye aard daarvan. Kritiek is hieroor 
uitgespreek. Mureinik174 onder andere wys daarop dat die definisie "open texture in the 
extreme" is en dat die inhoud daarvan grootliks van interpretasie sal afhang. In 'n 
poging om meer inhoud aan die definisie te gee is 'n gewysigde definisie in 1980 
gepromulgeer wat as volg daar uitgesien het: 
170 Sien byvoorbeeld Zieve v National Meat Suppliers Ltd 1937 AD 177, waar die appelhofbeslis dat summiere ontslag kan volg, waar die 
werknemer se gedrag repudiasie van die dienskontrak daarstel, of'n emstige verbreking van 'n wesentlike term van die dienskontrak daarstel (op 
190). Dit sou byvoorbeeld ingevolge die gemenereg deelname aan 'n staking insluit: R v Smit 1955 (I) SA 239 (C) op 241 H. Vergelyk ook 
par. 11 van IAO-konvensie I 58 van 1982 (IAO-konvensies word meer volledig infra par. 4.4 bespreek): "A worker whose employment is to be 
terminated shall be entitled to a reasonable period of notice or compen~11ti(JnJ11!i_eu thereof, unless he is guilty of serious miscond~ that is, 
misconduct of such a nature that it would oe unreasonable to require the employer to continue his employment during the notice period." Vir 
bespreking van prosessuele vereistes van toepassing op ontslag in gevalle van wangedrag sien Hoofstuk C infra, onbekwaamheid en 
onaanpasbaarheid sien Hoofstuk E infra,operasionele vereistes Hoofstuk D infra, mediese oorweginge Hoofstuk F infra en stakings Hoofstuk G 
infra. 
171 Sien voetnota 163 supra. 
172 Eintlik "onbehoorlike" arbeidspraktyk soos dit op daardie stadium gelees bet. 
173 Wysigingswet op Nywerheidsversoening No 95 van 1980. 
174 E. Mureinik 'Unfair Labour Practices: Update' (1980) I IL.I 113. Ook A de Kock "Industrial Laws of South Africa"2 uitg Diens No 
13 (1982) op 620 A: "However, the definition is so wide that an analysis of it would open up almost limitless fields of conjecture." 
175 
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" 'onbillike arbeidspraktyk' -
(a) enige arbeidspraktyk of enige verandering in enige arbeidspraktyk, uitgesonderd 'n 
staking of 'n uitsluiting, wat die uitwerking het of kan he dat -
(i) enige werknemer ofklas werknemers onregverdig daardeur geraak word of 
kan word of dat sy of hul werkgeleenthede, werksekerheid of fisiese, 
ekonomiese, morele of sosiale welsyn daardeur benadeel of in gevaar gestel 
word of kan word; 
(ii) die besigheid van enige werkgewer ofklas werkgewers onregverdig daardeur 
geraak of ontwrig word of kan word; 
(iii) arbeidsonrus daardeur geskep ofbevorder word ofkan word; 
(iv) die verhouding tussen werkgewer en werknemer nadelig daardeur geraak 
word of kan word; of 
(b) enige antler arbeidspraktyk of enige antler verandering in enige arbeidspraktyk wat 
'n uitwerking het ofkan he wat soortgelyk ofverwant is aan 'n uitwerking in 
paragraaf (a) genoem;" 
Ontslag as sodanig is ook nie in hierdie definisie gereel nie, alhoewel daar in par. (a)(i) 
'n verwysing na "werksekerheid" voorkom. 
Hierdie definisie is steeds relevant, veral ten opsigte van ontslag, aangesien dit baie 
dieselfde lees as die wysiging wat in 1991 175 ingevoer is, wat as volg daar uitsien: 
" 'onbillike arbeidspraktyk' enige handeling of versuim, uitgesonderd 'n staking of 'n 
uitsluiting, wat die uitwerking het of kan he dat -
(i) enige werknemer ofklas werknemers onregverdig daardeur geraak word ofkan 
word of dat sy of hul werkgeleenthede of werksekerheid daardeur benadeel of in 
gevaar gestel word of kan word; 
(ii) die besigheid van enige werkgewer of klas werkgewers onregverdig daardeur 
geraak of ontwrig word of kan word; 
(iii) arbeidsonrus daardeur geskep of bevorder word of kan word; 
(iv) die arbeidsverhouding tussen werkgewer en werknemer nadelig daardeur geraak 
word of kan word;" 
Vanaf 1988 tot 1991 het 'n definisie van "onbillike arbeidspraktyk" gegeld wat groot 
kritiek uitgelok het en ook onsekerheid geskep het. Hierdie definisie was omvattend 
en word volledigheidshalwe in die appendix aangehaal. Dit was 'n onsuksesvolle 
poging om die billikheidsbeginsels soos dit op daardie stadium deur die nywerheidshof 
ontwikkel is, te kodifiseer. 176 Vir die eerste keer is gepoog om onbillike ontslag 
spesifiek te reel, en nie net die vereiste van billikheid in algemene terme uiteen te sit 
nie. In die verband kan spesifiek na paragrawe (a) en (b) van die definisie verwys 
word. 
Wysigingswet op Arbeidsverhoudinge No 9 van 1991. 
176 
Ingestel deur Wysigingswet op Arbeidsverhoudinge No 83 van 1988. Vir 'n voorbeeld van kritiek wat teen die definisie ingebring is, 
sien Cameron et al "The New Labour Relations Act" op cit V van die "Preface". 
177 
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Die onderskeie definisies word nie verder hier bespreek nie. Insoverre die verskillende 
bewoordings 'n impak het op prosessuele vereistes by ontslag, sal dit in die toepaslike 
konteks uitgewys word. Die dinamiese effek van die nywerheidshof se interpretasie en 
toepassing van die onderskeie definisies kan byvoorbeeld daardeur ge'illustreer word dat 
'n sleutelkonsep soos "dissiplinere verhoor" of al die "vereistes" daarvan (soos 
byvoorbeeld die reg op 'n appel) soos dit hieronder177 verder bespreek word, nerens 
spesifiek in enige van die definisies na verwys word nie. 
4.3 Toepassinf: van die Onbillike Arbeidspraktyk op Ontslaf:178 
Die nywerheidshofhet vanaf die instelling van 'n statutere onbillike arbeidspraktyk 
bevind dat die konsep wel op ontslag toepassing vind. In SA Diamond Workers Union 
v SA Diamond Cutters Assoc. 119 bevind die hofbyvoorbeeld dat die ontslag van 'n 
sekere kategorie werknemers in stryd met 'n bestaande nywerheidsooreenkoms wel 'n 
onbillike arbeidspraktyk daarstel, o.a. omdat die werknemers se werksekerheid 
daardeur in gevaar gestel word. 180 Die hof laat dit egter na om enige werklike inhoud 
daaraan te gee of 'n standaard daar te stel waarteen die billikheid van 'n ontslag 
beoordeel kan word. Dit word hiermee aan die hand gedoen dat laasgenoemde eers 
beslag vir verdere ontwikkeling gekry het nadat die konvensies en aanbevelings van die 
IAO in latere beslissings deur die nywerheidshof inaggeneem is. 181 Die voldoening aan 
IAO-riglyne, met die nodige aanpassings, is reeds vroeer deur die Wiehahn-kommissie 
as 'n hoe prioriteit identifiseer. 182 Die Engelse reg het ook 'n rol gespeel, 183 maar soos 
hieronder aangetoon sal word, is die Engelse reg ook deur die IAO-riglyne be'invloed. 
Tot 'n mindere mate is ook op antler arbeidsregstelsels soos byvoorbeeld die Duitse 
stelsel gesteun. 184 Die gevolg hiervan was, hoofsaaklik aan die hand van ILO-riglyne 
soos hieronder aangetoon sal word, dat ten opsigte van ontslag spesifieke 
toepassingsgebiede, naamlik wangedrag,185 onbekwaamheid186 en operasionele 
Vir bespreking van vereistes van toepassing op dissiplintre verhoor sien Hoofstuk C par. 2 infra. 
178 Jackson op cit 20 is in 1975 van mening dat die begrip "unfair dismissal" uniek tot die Engelse arbeidsreg is. Hy verwys na die 
IAO-aanbeveling - sien par. 4.4 infra - wat na "unjustifiably terminated" verwys, Franse wetgewing wat na "abusive dismissal" verwys, 
Wes-Duitse wetgewing wat na "socially unwarranted dismissal" verwys en Italiaanse wetgewing wat na "dismissals without evidence of sufficient 
grounds" verwys. Die voorbeelde is aangehaal uit JB Cronin and RP Grime "Labour Law" 1 uitg (1970) op 129. In die VSA word onbillike 
ontslag primer deur kollektiewe bedinging gerei!I en sal 'n kollektiewe ooreenkoms tipies na "dismissal without cause" of"withoutjust cause" 
verwys - PAK le Roux "The Unfair Dismissal ofEmployees" (1983) 3 /RJ28 op 29. 
179 (1982) 3 ILJ 87 (IC). 
180 Op 104 G- 105 A. Die 1980 definisie van 'n onbillike arbeidspraktyk was van toepassing - sien par. 4.2 supra. 
181 Vroee verwysings na die IAO-konvensies en aanbevelings van toepassing op ontslag is te vinde in Van Zyl v O'Okiep Copper Co ltd 
(1983) 4 ILJ 125 (IC) op 135F ("Termination ofEmployment Recommendation No 119of1963"), Wahl v AECI ltd (1983) 4 ILJ 298 (IC) op 302 
F (ook die 1963 aanbeveling) en Gumede and Others v Richdens (Pty) ltd TIA Richdens Foodliner (1984) 5 ILJ 84 (IC) op 93A (ook die 1963 
aanbeveling). 
182 Verslag van die Kommissie van Ondersoek na Arbeidswetgewing Deel 1 par. 3.62.l (RP47 / 1979). 
183 Sien byvoorbeeld Gumede and Others v Richdens (Pty) ltd Ila Richdens Food/iner (1984) 5 ILJ 84 (IC) op 910 vir 'n vroeere 
voorbeeld. 
184 Sien byvoorbeeld SAD WU v SA Diamond Cutters Assoc (1982) 3 ILJ 87 (IC) op 2250. 
185 Vir bespreking van prosessuele vereistes van toepassing op ontslag weens wangedrag sien Hoofstuk C infra en bespreking van 
prosessuele aspekte rondom ontslag weens stakings sien Hoofstuk G infra. 
186 Vir bespreking van prosessuele vereistes van toepassing op ontslag weens onbekwaamheid en onaanpasbaarheid sien Hoofstuk E infra. 





vereistes187 ontwikkel is asook dat 'n onderskeid tussen substantiewe188 en prosessuele 
billikheid189 getref is. 
4.4 Die lntemasionale Arbeidsoq~auisasie: Konvensies en Aaubevelin~s190 
In 1963 is 'n "belangrike"191 aanbeveling (No 119) deur die IAO rakende beeindiging 
van <liens op die inisiatief van die werkgewer aanvaar. Paragraaf 2 (1) wat met 
substantiewe billikheid soos dit later deur die nywerheidshof ontwikkel is verband hou, 
lees as volg: 
"Termination of employment should not take place unless there is a valid 
reason for such termination connected with the capacity or conduct of the 
worker or based on the operational requirements of the undertaking, 
establishment or service."192 
Paragraaf 11 ( 5) van die self de aanbeveling hou weer verband met prosessuele billikheid 
soos dit deur die nywerheidshof ontwikkel is en lees as volg: 
"Before a decision to dismiss a worker for serious misconduct becomes finally 
effective, the worker should be given an opportunity to state his case promptly 
with the assistance where appropriate of a person representing him." 193 
Alhoewel bovermelde aanbeveling deur 'n latere konvensie en aanbeveling van die IAO 
wat hieronder bespreek word vervang is, is dit steeds van belang. Af gesien daarvan dat 
dit al met goedkeuring deur latere nywerheidshofbeslissings aangehaal is, 194 het dit ook 
'n wesentlike invloed op die Engelse ontslagreg uitgeoefen, wat weer die ontslagreg 
hier te lande be'invloed het. 195 Die aanbeveling is reeds in 1964 in Engeland aanvaar. 
Na uitgebreide bespreking en ondersoek deur o.a. twee kommissies196 en as 'n direkte 
gevolg van die aanbeveling197 is die onbillike ontslag bepalings in die "Industrial 
Relations Act" van 1971 opgeneem. Die wese van hierdie onbillike ontslag bepalings 
(en gevolglik indirek die invloed van die IAO) is herhaal in die daaropvolgende "Trade 
Union and Labour Relations Act" van 1974 asook die "Employment Protection 
(Consolidation) Act" van 1978.198 Die onderskeie toepassingsgebiede en die 
Vir bespreking van prosessuele vereistes van toepassing op ontslag weens operasionele redes sien Hoofstuk D infra. 
Vir bespreking van substantiewe billikheid sien 4.5 infra. 
Vir bespreking van prosessuele billikheid sien 4.6 infra. 
190 Konvensies is bedoel om regsverbintenisse te skep na ratifisering deur 'n lidland terwyl aanbevelings algemene riglyne vir optrede deur 








Sien Jackson op cit 7. 
Aangehaal in o.a. Gumede and Others v Richdens (Pty) Ltd (1984) 5 ILJ 84 (IC) op 93 A. Sien ook Jackson op cit 7. 
Aangehaal in o.a. Wahl v AEC/(1983) 4 ILJ 298 (IC) op 302 F. 
Sien byvoorbeeld National Automobile and Allied Workers Union v Pretoria Precision Castings (Pty) Ltd (1985) 6 ILJ 369 (IC) op 
Sien byvoorbeeld Poolman se opmerking op cit 129, veral voetnota 8. 
Jackson op cit 8 e.v. Die mees bekende en inderdaad deurslaggewende kommissie was die sogenaamde "Donovan Commission". 
197 Hepple in McCarthy "Legal Intervention in Industrial Relations: Gains and Losses" op cit 83. Poolman op cit 154. Ook Dickens et 
al "Dismissed: A Study of Unfair Dismissal and the Industrial Tribunal System" op cit 9 wat na die aanbeveling as 'n "stimulus" verwys om die 
wetgewing rakende onbillike ontslag gevestig te kry. 
198 Vir bespreking van reg op beskerming teen onbillike ontslag in Engeland sien par. 4. 7 infra. Artikel 57 (2)(a) verwys na die 
"capability of the employee", art. 57 (2)(b) na "conduct" en art. 57 (2)(c) daarna of die werknemer "redundant" was, of enige ander "substantial 
reason". Hierdie staan as 'n "fair reason" bekend en vestig substantiewe billikheid. Die onus is op die werkgewer. 
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onderskeid tussen substantiewe en prosessuele billikheid word gevolglik ook tot 'n 
groot mate in Engeland gehandhaaf. 199 
Aanbeveling 119 van 1963 is vervang deur Konvensie 158 van 1982 rakende 
"Termination of Employment at the Initiative of the Employer" en aanbeveling 166 van 
1982 oor dieselfde onderwerp. 
Paragraaf 4 van die 1982-konvensie bevestig in wese Aanbeveling 119 se bepalings 
rakende substantiewe billikheid en lees as volg: 
"The employment of a worker shall not be terminated unless there is a valid 
reason for such termination connected with the capacity or conduct of the 
worker or based on the operational requirements of the undertaking, 
establishment or service." 
Dit is wel opvallend <lat die " ... termination of employment should not take place" van 
die 1963-aanbeveling in die konteks van die konvensie meer positief as " ... shall not be 
terminated" gestel word. 
Paragraaf 7 van die konvensie bevestig die bepalings rakende prosessuele billikheid: 
"The employment of a worker shall not be terminated for reasons related to the 
worker's conduct or performance before he is provided an opportunity to 
defend himself against the allegations made, unless the employer cannot 
reasonably be expected to provide this opportunity." 
Die reg op bystand deur 'n gepaste verteenwoordiger, anders as die 1963-aanbeveling, 
word meer volledig in paragraaf 9 aangespreek en ook indirek in paragraaf 11, waar 
werknemerverteenwoordigers ook op werkgewerinisiatief oor 'n ontslag gekonsulteer 
kan word. 
Uit die verslag wat die konvensie voorafgegaan het is dit opvallend dat redelike groot 
eenstemmigheid onder lidlande oor die vereistes rakende prosessuele billikheid geheers 
het.200 Die konvensie spreek gevolglik verskeie antler prosessuele aspekte voor ontslag 
aan, o.a. waarskuwings vir mindere oortredings, 201 bystand en waarskuwings vir 
werknemers ten opsigte van onbekwaamheid202 en appelprosedures. 203 Al die 
voormelde bepalings ten opsigte van prosessuele billikheid het hier te lande neerslag 
gevind en word hieronder in konteks bespreek. 
Prosedures ten opsigte van ontslag vir operasionele redes is ook in die konvensie 
opgeneem. 204 Die wese van hierdie bepalings is dat werknemers vroegtydig ingelig en 
gekonsulteer moet word,205 o.a. oor die rede vir die voorgenome 
199 Hepple op cit 97: "The concept of fairness encompasses both substantive and procedural aspects and on the face of it the tribunals are 
left a lot of discretion to operationalize the concept of unfair dismissal." Sien bespreking van onbillike ontslag in Engeland par. 4. 7 infra. 
200 
"Termination of Employment at the Initiative of the Employer" IAO-verslag voetnota 68 supra op 42 e.v. 
201 Par. 7. 
202 Par. 8. 
203 Ibid. Die konvensie verwys nie na ~ appelprosedures nie, soos Le Roux en Van Niekerk op cit 35 voetnota 27 uitwys. 
204 Par. 13 en 14. Deel 3 van die konvensie verwys hierna as ontslag weens ekonomiese, tegnologiese ofstrukturele (ofsoortgelyke) 
redes. 
205 Ook in hierdie verband stet die verslag (voetnota 200 supra) op 99 dit as volg: "As the great majority of governments replied in the 
affirmative, the proposed conclusions have been worded accordingly." 
206 
-29-
personeelvermindering. Verdere prosessuele bepalings in die konvensie wat ook 
toepassing in latere nywerheidshofbeslissings, sowel as in die Konsepwet op 
Arbeidsverhoudinge en die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995, gevind het,206 is onder 
andere stappe ter voorkoming van personeelvermindering, konsultasie met 
werknemerverteenwoordigers en gepaste seleksiekriteria. 207 
Cameron208 en sekere uitsprake van die nywerheidshof09 neem skynbaar die standpunt 
in dat die IAO-riglyne selfs gebiedend is. Kritiek teenoor hierdie standpunt is deur Le 
Roux en Van Niekerk uitgespreek.210 Dit word hiermee aan die hand gedoen dat, ten 
minste met betrekking tot onbillike ontslag, die invloed van die IAO in die daarstelling 
van die onderskeie toepassingsgebiede (wangedrag, bekwaamheid, operasionele 
gronde) asook die konsepte van substantiewe en prosessuele billikheid as 
deurslaggewend beskou kan word, ongeag daarvan of die konvensie gebiedend is al dan 
nie. Wat die toekomstige invloed van die IAO (ook ten opsigte van onbillike ontslag) 
betref, kan o.a. verwys word na die toepaslike bepalinge in die Grondwet211 en ook in 
die Konsepwet op Arbeidsverhoudinge.212 Die rol van die IAO sal gevolglik 
toenemend belangrik word. 
4.5 Substantiewe Billikheid 
Substantiewe billikheid hou verband met die rede of gronde vir ontslag213 en is ten 
nouste gekoppel met die drie toepassingsgebiede soos hierbo uiteengesit, naamlik 
wangedrag, onbekwaamheid en operasionele vereistes. By die toepassingsgebiede is 
ingesluit byvoorbeeld onaanpasbaarheid, wat moontlik as 'n vorm van operasionele 
ontslag beskou kan word,214 (alhoewel Rycroft en Jordaan daarop wys dat die vereistes 
ten opsigte van substantiewe en prosessuele billikheid ten opsigte van 
onaanpasbaarheid in wese dieselfde is as vir onbekwaamheid)215 asook onbevoegdheid 
op mediese gronde. 216 
Vir prosessuele vereistes van toepassing op ontslag weens operasionele redes sien Hoofstuk D infra. 
207 Sien in die algemeen par. 19-25 van die Konvensie. Ook die aanbeveling van 1982, in die besonder par. 21. Hier handel dit oor 'n 
beperking op nuwe indiensnemings, inteme oorplasings, opleiding en heropleiding, vrywillige vroee aftrede, beperking op oortyd en 
vermindering van normale werksure om personeelvermindering te voorkom. 
208 Brassey et al "The New Labour Law" op cit 234. 
209 Sien byvoorbeeld Olivier v AECI Plofstowwe en Chemika/iee, Betha/ (1988) 9 ILJ 1052 (IC) op 1055 H - 1056 B. In National 
Automobile and Allied Workers Union v Pretoria Precision Castings (Pty) Ltd supra voetnota 194 word dit op 369 Din die kopstuk as volg 
opgesom: "ILO Recommendation 119of1963 not merely a recommendation, but in fact forms part of our law." 
210 Op cit 32 voetnota 6. 
211 Wet No 200 van 1993. Artikel 231 (3): "Waar die parlement ...... toestem tot die bekragtiging van oftoetrede tot 'n intemasionale 
ooreenkoms, is so 'n intemasionale ooreenkoms bindend vir die Republiek en maak dit deel uit van die reg van die Republiek ... ". 
212 Artikel 2 (g) "The primary objects of this act are ...... to give effect to the constitution of the ILO and those conventions of the ILO 
which are ratified by the Republic." (Sien in hierdie verband art. l (b) van die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995). Ook artikel 3(c): "This act 
shall be interpreted and applied in such a way as most closely conforms with the Republic's obligations in Public International Law." 
Laasgenoemde bepaling is ook bevestig in art. (3) (c) van die 1995 - Wet. 
213 NAA WU v Pretoria Precision Castings voetnota 194 supra; Brassey et al "The New Labour Law" op cit 279-297; Cameron et al "The 
New Labour Relations Act" op cit 120-129; Le Roux en Van Niekerk op cit 33; Van Jaarsveld en Van Eck op cit 271; Olivier in "The New 
Labour Law" op cit 360 e.v. 
214 Sien o.a. Wright v St Mary's Hospital (1992) 13 ILJ 987 (IC) op 1003 I. 
(IC) op 424 A. Sien ook bespreking in Le Roux en Van Niekerk op cit 77 en 285. 
word infra Hoofstuk E voetnota 2 bespreek. 
Lubke v Protective Packaging (Pty) Ltd (1994) 15 ILJ 422 
Die verband tussen onbekwaamheid en onaanpasbaarheid 
215 Rycroft en Jordaan op cit 212. Bevestiging hiervan is byvoorbeeld te vinde in die Wright-saak supra op l004H. Die vereistes word 
hieronder verder bespreek. 
216 Sien byvoorbeeld NUM and Another v Rustenburg Base Metals Refiners (Pty) Ltd (1993) 14 ILJ 1094 (IC). R. Davies v Clean Deale 
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Die skeidslyn tussen die drie toepassingsgebiede is egter nie waterdig nie. Die 
arbeidsappelhof17 het aan die hand van 'n vorige arbitrasie218 daarop gewys dat 
byvoorbeeld diefstal, wat gewoonlik as wangedrag geklassifiseer sal word, netsowel 
onbekwaamheid van die werknemer daar kan stel. Deur diefstal te pleeg toon die 
werknemer immers dat hy aan 'n wesentlike posvereiste - naamlik betroubaarheid -
ontbreek. Terselfdertyd kan die werkgewer die werknemer se dienste op grond van 
operasionele oorweginge beeindig, aangesien 'n werkgewer uiteraard nie 'n besigheid 
met onbetroubare werknemers kan bedryf nie.219 
Daar bestaan ook sekere toepassingsgebiede waar substantiewe billikheid ten opsigte 
van 'n ontslag geensins gevestig kan word nie. 'n Voorbeeld hiervan is 'n ontslag 
suiwer gebaseer op 'n werknemer se vakbondlidmaatskap.220 Die Konsepwet op 
Arbeidsverhoudinge bevat bepalings rakende ongeldige redes vir ontslag ("invalid 
reasons" - oftewel "automatically unfair dismissals" ingevolge die Wet op 
Arbeidsverhoudinge, 1995),221 wat o.a. swangerskap222 en ouderdom223 (behalwe by 
aftrede) insluit. 
Om verdere inhoud aan die konsep van substantiewe billikheid te verleen, vereis die 
nywerheidshof dat 'n "geldige" en "billike" rede, wat op die feite beslis word, moet 
bestaan.224 Dit is ook al as 'n "geldige en genoegsame" rede beskryf.225 In Govender v 
Sasko (Pty) Ltd t/a Richards Bay Bake,.Y26 word dit as volg verduidelik: 
"The court must enquire into the employer's reason for dismissal, that is, his 
motive, cause or justification for the disciplinary action and the fact put 
forward as this . .. . The validity of the reason relates to the facts on which the 
reason is based, whilst the fairness of the reason relates to the gravity of the 
infractions and whether the sanction imposed was warranted." 
Bovermelde uiteensetting is aan die hand van die 1988-definisie van 'n onbillike 
arbeidspraktyk,227waar paragraaf (a) spesifiek na 'n "valid, and fair reason" verwys het. 
Wat wangedrag betrefword 'n geldige rede (die "valid reason" van die 1988-definisie) 
daargestel wanneer die bewese feite objektief op die een of ander dissiplinere 




Anglo American Farms Ila Boschendal Restaurant v Komjwayo (1992) 13 ILJ 573 (LAC). 
MAN Truck & Bus (SA) Ltd and United African Motor and Allied Workers Union (1991) 12 ILJ 181 (ARB) op 185 G -1. 
Komjwayo supra op 590 C - F. 
220 Wet op Arbeidsverhoudinge 1956, artikel 66(1)(c). Dit is ook in ooreenstemming met IAO-konvensie 158 par. 5, par. 4.4 supra 'n 
Soortgelyke bepaling is te vind in Engeland: art. 58 van die "Employment Protection (Consolidation) Act" 1978. 
221 Sien voetnota 2 supra. 
222 Art. 80 (1) (e). Bevestig in art. 187 (e) van die 1995 - Wet. 
223 Art. 80 (1) (d). Bevestig in art. 187 (f), gelees met art. 187 (2)(b) van die 1995 - Wet. 
224 Sien voetnotas 213 supra en 225 en 226 infra. Ook Van Jaarsveld en Van Eck op cit 281; Le Roux en Van Niekerk op cit 3-7. J 
Neethling en PAK le Roux 'Positiefregtelike Erkenning van die Reg op die Verdienvermoe of"The Right to Exercise a Chosen Calling"' (1987) 
8 /l./719 is van mening dat die nywerheidshoft.o.v. substantiewe billikheid die redelikheid van die werkgewer se optrede oorweeg, en dat die 
botsende belange van die werkgewer en werknemer teenoor mekaar opgeweeg word. Ook dat die boni mores- toets by die bepaling van 
regmatigheid grootliks ooreenstem met die billikheidskriteria soos deur die nywerheidshoftoegepas (op 728). 
225 Olivier "Die Belang van Status en Kontrak vir die Diensverhouding" op cit 35. 
226 (1990) 11 ILJ 1282 (IC) op 1285 D - E. 
227 Sien 1988-definisie van 'n OAP in die appendix. 
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oortreding dui.228 'n Billike rede (die "fair reason" van die 1988-definisie) word 
daargestel wanneer die sanksie op feitelike, objektiewe gronde regverdig kan word, 
byvoorbeeld of die oortreding emstig genoeg is om ontslag te regverdig. 229 
Faktore wat voorheen deur die nywerheidshof inaggeneem is om die billikheid van die 
rede, veral met betrekking tot 'n ontslag, te bepaal is o.a. die aard en ems van die 
oortreding,230 die werkgewer se dissiplinere kode,231 konsekwentheid van die 
werkgewer se optrede, 232 vorige soortgelyke waarskuwings aan die werknemer 
uitgereik233 en die optrede of gedrag van die partye. 234 
Om substantiewe billikheid met betrekking tot onbekwaamheid te vestig, moet die rede 
vir ontslag, naamlik nie-nakoming van posvereistes steeds objektief en redelik 
beoordeel word.235 Dit geskied op die feite en kan problematies wees, veral waar die 
werknemer nie 'n pos beklee wat maklike en presies meetbare roetinegedrewe uitsette 
het nie.236 Alhoewel onaanpasbaarheid (moontlik) eerder 'n operasionele 
228 Cameron et al "The New Labour Relations Act" op cit 111; Changula v Bell Equipment (1992) 13 ILJ 101 (LAC). Die maatstaf 
waartoe die feite bewys moet word, word in die algemeen as op 'n oorwig van waarskynlikhede aanvaar: Mai/av Hungry Eye Restaurant (1990) 
11 ILJ 400 (IC); Moahlodi v East Rand Gold and Uranium Co. Ltd (1988) 9 ILJ 597 (IC) op 601 I· J; Die toepassing van die Engelse 
"reasonable employer"-toets in die sin dat die werkgewer nie op 'n oorwig van waarskynlikhede die feite hoefte bewys nie, maar slegs redelike 
gronde moet he om te glo dat die oortreding gepleeg is en wat in sake soos NUM v East Rand Proprietary Mines Ltd (1987) 8 ILJ 315 (IC) gevolg 
is, is in latere sake verwerp: CWIU v Reckitt and Colman SA (Pty) Ltd (1990) 11 ILJ 1319 (IC). In hierdie verband is in laasgenoemde saak ook 
beslis dat die nywerheidshof opnuut, op die totaliteit van die beskikbare getuienis tot 'n beslissing moet kom en nie net op die getuienis moet 
steun wat die werkgewer tot sy beskikking behad het ten tye van die dissiplinere verhoor nie, soos byvoorbeeld in FA WU v CG Smith Sugar Ltd 
Noodsberg (1989) 10 ILJ 907 (IC) beslis is nie. Die verwerping van die "reasonable employer"-toets in hierdie konteks word ondersteun. Die 
hof moet immers tot 'n eie gevolgtrekking kom om billikheid te vestig. Sien ook PAK le Roux "The Reasonable Employer Test : Some 
Reflections" (1990) 4 LLB 29; Brassey et al "The New Labour Law" op cit 72; Rycroft en Jordaan op cit 196 e.v. en Le Roux en Van Niekerk op 
cit 105 e.v. Onbillike ontslag in die Engelse reg word infra par. 4.7 bespreek. 
229 Sien in die algemeen Olivier in "The New Labour Law" op cit 388 - 390; Le Roux en Van Niekerk op cit l 08 • 151; Rycroft en 
Jordaan op cit 199 • 203; CW/Uv Reckitt & Colman SA (Pty) Ltdvoetnota 228 supra; FAWUv CG Smith Sugar Ltd (Noodsberg) voetnota 228 
supra. Vir 'n bespreking van die oorweging en oplegging van 'n gepaste sanksie in die diensverhouding sien AA Landman 'A Unitary Theory of 
Industrial Discipline' (1989) l SA Mere LI op 67 e.v. 
230 Hieronder tel byvoorbeeld diefstal (Anglo American Farms t/a Boschendal Restaurant v Komjwayo (1992) 13 ILJ 573 (LAC); Central 
News Agency (Pty) Ltdv CCAWUSA and Another (1991) 12 ILJ 340 (LAC); ander vorme van oneerlikheid (Bhengu v Union Co-op Ltd (1990) 11 
ILJ 117 (IC); ACTWUSA vJM Jacobsohn (Pty) Ltd (1990) 11ILJ107 (IC); intimidasie SCAW Metals v Vermeulen (1993) 14 ILJ 672 (LAC); 
CAWUv Pietersburg Mixed Concrete (1993) 4 (1) SALLR 8 (IC); Numsa v Bonar Long NTC (SA) (Pty) Ltd (1990) 11 ILJ 1147 (IC); aanranding 
(Abrahams v Pick 'n Pay Supermarkets (OFS) (Pty) Ltd (1993) 14 ILJ 729 (IC); FAWUv AB/ Ltd (1992) 13 ILJ 1552 (IC); NUM, Edward 
Makudubela v Thabazimbi Mine (1993) 4 (3) SALLR l (IC)); insubordinasie (NAA WU v Atlantis Diesel Engines (Pty) Ltd (1989) l 0 ILJ 948 
(IC), te onderskei van "disrespek": CCAWUSA v Wooltru Ltd t/a Woolworths (Randburg) (1989) IO ILJ 311 (IC)); kwaadwillige 
saakbeskadiging (NUMSA v Dunlop Flooring and Another (1993) 14 ILJ 1291 (LAC)); die opsetlike verbreking van veiligheidsreels (NUMSA v 
National Flanges (Pty) Ltd (1991) 12 ILJ 1063 (IC)). 
231 Die doel hiervan is dat die werknemer bewus moet wees van die standaard van gedrag wat vereis word. Sien in die algemeen 
Rappaport v Caltex Oil (1992) 13 ILJ 233 (IC); Num v Others v Free State Consolidated Gold Mines (Operations) Ltd· President Brand Mine; 
President Steyn Mine; Freddie's Mine (1993) 14 ILJ 341 (LAC); SFAWUv Delmas Kuikens (1986) 7 ILJ 628 (IC) waar op 634 I· J beslis is dat 
die werkgewer gebonde is om die aantal waarskuwings wat 'n kode voorskryf na te kom voordat ontslag kan volg. In NEHAWU and Others v 
Director-General of Agriculture and Another (1993) 14 ILJ 1488 (IC) op 1500 D - G beslis die hof dat die vraag nie gevra moet word of die 
dissiplinere kode tot in die absolute fynste besonderhede gevolg is nie, maar of daar in die algemeen in ooreenstemming daarmee opgetree is en of 
die optrede "substantially fair, reasonable and equitable" was. Hierdie is 'n meer soepel benadering en word ondersteun. 
232 In Changula v Bell Equipment Co (1992) 13 ILJ 101 (LAC) bevind die arbeidsappelhofbyvoorbeeld dat dit onbillik is om een lid van 
'n verteenwoordigende komitee te sanksioneer wat deur die komitee aangese is om sonder die werkgewer se toestemming 'n massavergadering te 
bele, sonder om die ander lede ook te sanksioneer. 
233 
'n Waarskuwing behoort gewoonlik nie langer asses maande te geld nie (Cholota v Trek Engineering (Pty) Ltd (1992) 13 ILJ 219 (IC). 
Waarskuwings behoort net ten opsigte van soortgelyke oortredings in ag geneem te word (Changula v Bell Equipment Co. supra). 
234 So behoort die werkgewer nie te oorhaastig op te tree wanneer hy werknemers ontslaan nie, sodat die partye kan "afkoel" (Plaschem 
(Pty) Ltdv CW/U (1993) 14 ILJ 1000 (LAC) op 1006 C ·I). 
235 Gostelow v Datakor Holdings (Pty) Ltd t/a Corporate Copilith (1993) 14 ILJ 171 (IC) op 174 H - F. Die werknemer wat nie die 
vermoe het om aan posvereistes te voldoen nie, moet onderskei word van die werknemer wat wel die vermoe het, maar om die een of ander rede 
nie die vereiste standaard handhaaf nie. Eersgenoemde kan nooit 'n dissiplinere geval wees nie, aangesien dit nie sin maak om 'n werknemer te 
dissiplineer vir iets wat hy nie kan doen nie. Die oorsaak kan byvoorbeeld gebrekkige materiaal of opleiding wees. Cameron Cheadle en 
Thompson op cit 119. Hierdie benadering is ook in ooreenstemming met par. 7 van IAO-aanbeveling 166 van 1982. 
236 Sien ( 1992) l CLL op 52; Le Roux en Van Niekerk op cit 221. Vir 'n voorbeeld van 'n geval met uitsette wat moeilik meetbaar was, 
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aangeleentheid as 'n onbekwaamheids-aangeleentheid is, 237 is die vereistes vir 
substantiewe billikheid wesentlik dieselfde as vir onbekwaamheid. Onbevoegdheid 
weens mediese redes word altematiewelik as onmoontlikwording van die prestasie, 238 'n 
vorm van onbekwaamheid239 en as 'n operasionele aangeleentheid240 hanteer, maar die 
vereistes en faktore vir die vestiging van substantiewe billikheid is hier ook wesentlik 
dieselfde as vir onbekwaamheid. Hierdie gemeenskaplike faktore word vervolgens 
kortliks vermeld. Die arbeidsappelhof het onlangs in NUM and Another v Libanon 
Gold Mining241 bevestig dat die substantiewe en prosessuele faktore in hierdie 
omstandighede ineengestrengel is, en daar word hieronder ten opsigte van elkeen van 
hierdie toepassingsgebiede na die prosessuele aspekte in meer besonderhede 
teruggekeer. 
Die omvang en graad van die onbekwaamheid is gewoonlik die belangrikste 
substantiewe faktor, en dit moet wesentlik, objektief en emstig wees.242 'n Moontlike 
veiligheidsrisiko vir mede-werknemers is 'n verdere faktor wat substantiewe billikheid 
kan bepaal.243 Die invloed op mede-werknemers se moreel is ook 'n faktor,244 alhoewel 
hierdie faktor nie onbeperk is nie. 245 Die moontlikheid op verbetering246 en die 
moontlikheid van alternatiewe poste247 is ook faktore wat ten opsigte van substantiewe 
billikheid (sowel as prosessuele billikheid) in ag geneem word. Die tydperk wat 'n 
werknemer gegun word om die vereiste standaard te bereik is ook relevant. 'n Tydperk 
sien Gostelow v Datakor Holdings voetnota 235 supra op 176 H. 
237 Sien voetnota 214 supra. 
238 Sien byvoorbeeld bespreking in (1992) l CLL op 56. Vir bespreking van onmoontlikwording van die dienskontrak sien De Wet en 
Van Wyk "Kontraktereg en Handelsreg" op cit 157 waar met verwysing na Voet en ander ou sake daarop gewys word dat onmoontlikwording ten 
opsigte van die dienskontrak in sekere gevalle anders hanteer is as onmoontlikwording ten opsigte van ander kontrakte • indien die 
onmoontlikheid in verband staan met die werkgewer, die werknemer nog geregtig is op sy loon of salaris. Hierdie standpunt word aldaar 
gekritiseer. Onmoontlikwording kom ook ter sprake in die konteks van die werknemer wat gevangenisstraf moet uitdien: sien infra Hoofstuk C 
voetnota 366. 
239 Hendricks v Mercantile & General Reinsurance Co of SA Ltd (1994) 15 ILJ 304 (LAC) op 312 I e.v. 
240 Num and Another v Rustenburg Base Metals Refiners (Pty) Ltd (1993) 14 ILJ 1094 (IC) op 1100 G • H. 
241 (1994) 15 ILJ 585 (LAC) op 5891-J: "In my view the fairness or otherwise of the decision cannot be divorced from the process by 
which it was arrived at." 
242 In Hall v RT Sparhams (l 994) 3 LCD 283 op 284 word in die konteks van onbekwaamhejd hiema as volg verwys: "(i) Has the 
employee been evaluated objectively and impartially in accordance with a sound performance appraisal system; (ii) did the dismissed employee's 
previous appraisals show a history of unsatisfactory service; (iii) were records kept of previous performance appraisals; (iv) is there proof that the 
performance rating system itself and the actual appraisals done were fair and valid." Die ander faktore wat vermeld word verwys na die 
prosessuele komponent en sal hieronder in konteks verder bespreek word. Sien ook Gostelow v Datakor Holdings (Pty) Ltd t/a Corporate 
Copilith supra op 174 H - I: "A value judgement regarding unacceptable performance must be objective and reasonable to be valid." In die 
konteks van onaanpasbaarhejd is in Lubke v Protective Packaging (Pty) Ltd supra op 424 D - E die potensiele ongeregtigheid wat die werknemer 
by ontslag sal deurmaak as 'n substantiewe faktor aanvaar. Sien ook Madayi v Thompson Bata (Pty) Ltd (l 987) 8 ILJ 494 (IC) op 496 F ·Gen 
Nodlele v Mount Nelson Hotel (1984) 5 ILJ 216 (IC) op 225 C: "The nature and seriousness of the breaches committed by the employee must be 
investigated and considered." 
243 NUM v Libanon Gold Mining Co Ltd supra op 558 I: "The issue is not merely whether the appellant was up to performing his work, 
but whether his state of health posed a risk to himself and to others." Ook die Ql!Wl!!.g van die risiko is belangrik, op 588 J. Sien ook Dlokweni v 
A (1984) ICD (I) 16, waar die hofop die beskikbare getuienis bevind het dat die oogprobleem van die werknemer ('n voertuigbestuurder) nie 'n 
werklike en onmiddelike ("actual and imminent") gevaar daargestel het nie (op 17). 
244 Erasmus v BB Bread Ltd (1987) 8 ILJ 537 (IC) op 544 C • E. 
245 Sien byvoorbeeld Lubke v Protective Packaging (Pty) Ltd supra op 428 C - E en 430 B - F waar die hof in 'n geval van 
onaanpasbaarheid bevind dat dit onbillik is om 'n besturende direkteur te ontslaan slegs omdat enkele werknemers nie met hom/haar oor die weg 
kom nie. Sien ook Stevenson v Sterns Jewellers (Pty) Ltd (l 986) 7 ILJ 318 (IC). 
246 NUM and Another v Libanon Gold Mining Co Ltd supra op 589 C; Rhodes v SA Bias Binding Manufacturers (Pty) Ltd (1985) 6 ILJ 
106 (IC) op 120 E • F. 
247 NUMv Libanon Gold Mining supra op 589 D • F. Kingv Beacon Island Hotel (1987) 8 ILJ 485 (IC) op 491 F. EdworthyvABSA tla 
Allied Group Ltd (1994) 3 LCD 278 (IC) op 279. 
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wat te kort is, sal nie substantiewe billikheid kan vestig nie. 248 Addisionele faktore wat 
ten opsigte van onbevoegdheid op mediese gronde (in die konteks van substantiewe 
billikheid) ter sprake kan kom, is die aard van die siekte, die tydperk van afwesigheid 
weens die siekte en die behoefte van die werkgewer om die werknemer in daardie pos 
te vervang. 249 Die invloed van vroee afdanking op pensioenvoordele kan ook relevant 
wees.
250 Of die mediese toestand in die werksplek ontstaan het, kan ook 'n rol speel.251 
Ter samevatting word eintlik gevra of van die werkgewer verwag kan word om met die 
diensverhouding voort te gaan al dan nie, gegewe die belange van die werkgewer en 
billikheidsoorwegings.252 Hierdie benadering is pragmaties en word ondersteun. 
Wat operasionele oorweginge betref, word aan die hand gedoen dat daar twee 
hoofkategoriee of strominge ge'identifiseer kan word waarbinne meeste, indien nie alle, 
operasionele diensbeeindigings bespreek kan word. Hierdie is enersyds 
oortolligheidsgevalle (of personeelverminderingsgevalle )253 en andersyds algemene 
operasionele of "ekonomiese" gevalle.254 Eersgenoemde ontstaan gewoonlik wanneer 
'n 12Q.S. tydelik of permanent wegval en die betrokke werknemer wat die pos beklee 
gevolglik gevaar staan om ingekort te word. Moontlike redes vir die wegval van die 
pos kan wees besnoeiing in produksie (om ekonomiese redes ), 255 uitkontraktering van 'n 
deel van die besigheid, 256 meganisasie of antler tegnologiese vooruitgang, 257 die sluit of 
verkoop van die besigheid258 en samesmeltings of herstrukturering van die besigheid. 259 
Besondere prosessuele vereistes kan wel op die verskillende situasies van toepassing 
wees en dit sal in konteks uitgewys word. 
Die tweede moontlikheid ( algemene operasionele of ekonomiese gevalle) ontstaan 
gewoonlik wanneer die persoon wat die pos beklee om die een of antler geldige 
248 
Lubke v Protective Packaging supra op 428 E: "In my view no fair or proper assessment can be made until a sufficiently reasonable 
period of time has first lapsed." 
249 
NUM v Rustenburg Base Metals Refiners (Pty) Ltd supra op 1099 G - H. 
250 SA Vereniging van Munisipale Werknemers (Nie-Politiek) v Ventersdorp Munisipaliteit (1990) l l ILJ 1155 (IC), waar die werknemer 
na twee jaar vir voile pensioenvoordele sou kwalifiseer, en waar die werkgewer geensins die pensioenopsie oorweeg bet nie. 
251 
"Although it is dangerous to lay down any general principles, I am of the view that there is a lesser duty on an employer when the 
illness is not work related" - NUM and Anotherv Rustenburg Base Metals Refiners (Pty) Ltd supra op 1101 D. Sien ook Madolo v SA Breweries 
Ltd (1992) LCD 49 (IC) en Davies v Clean Deale Garden Services (1992) 13 ILJ 1230 (IC). Dit word hiermee aan die hand gedoen dat die gm!g 
verpligting wat laasgenoemde twee sake op 'n werkgewer le waar die siektetoestand werkverwant is, nie noodwendig beteken dat 'n !!l.irul!;r£ plig 
as wat in die omstandighede billik en redelik is bestaan wanneer dit nie werkverwant is nie. 
252 Hendricks v Mercantile and General Reinsurance Co of SA Ltd supra op 313 A. Sien ook Wright v St Mary's Hospital (1992) 13 ILJ 
987 (IC). 
253 Hierdie hou verband met die tegnologiese, strukturele en deels die ekonomiese gronde waarna die IAO-konvensie verwys - sien 
voetnota 204 supra. 
254 
Hierdie hou weer nader verband met die ekonomiese gronde waarna die konvensie verwys - voetnota 204 supra. 
255 SACTWU and Others v JATEX SA (Pty) Ltd (1992) 13 ILJ 1252 (IC) op 1254 F (vermindering van invoertariewe benadeel besigheid); 
Karbusicky v Anglo American Corp. of SA Ltd ( 1993) 14 ILJ 166 (IC) (biblioteekdienste weens ekonomiese redes gerasionaliseer). 
256 Kellogg SA (Pty) Ltd v FA WU and Others (1994) 15 ILJ 83 (LAC) (verspreiding van produkte deur 'n ander maatskappy oorgeneem). 
257 Transport and General Workers Union and Others v SA Stevedores Ltd (1993) 14 ILJ 1068 (IC) (minder werkers benodig as gevolg 
van houering ("containerization")). 
258 SACCA WU and Others v Checkers SA Ltd and Another (1992) 13 ILJ 41 l (IC) op 412 F (verkoop van winkel); Mohamedy's v 
CCAWUSA (l 992) l3 ILJ 1174 (LAC) op 1176 F (sluit van 'n departement of afdeling); Paper Printing Wood and Allied Workers Union v Lane 
No and Another (1994) 3 LCD 64 (IC) (werkgewer likwideer een maatskappy en begin 'n ander een - ontslag van werknemers onbillik). 
259 TATU and Others v Spoornet (1993) 14 ILJ 1056 (IC) (herskedulering van werk); De Vries en Andere v Lanzerac Hotel en Andere 
(1993) 14 ILJ 432 (IC) op 434 A - C (bestaande personeel moes groter aantal funksies verrig bet wat tot oortolligheid gelei bet); Curtis v Engen 
Management Services (Pty) Ltd(l994) 5(2) SALLR 14 (IC) op 15 A- D (ontbondeling van Gencor-groep lei tot 10%-20% 
personeelvermindering). 
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ekonomiese of operasionele rede nie meer geskik is vir die vul van die pos nie,terwyl 
die pos nie noodwendig wegval nie. Dit hang telkens van die besondere feite af en 
hieronder tel ontslag van 'n werknemer/bestuurder weens druk van die vakunie of 
mede-werknemers,260 weens 'n werknemer se weiering om oortyd te werk,261 weens die 
weiering van 'n werknemer om gewysigde diensvoorwaardes te aanvaar,262 weens 'n 
algemene vertrouensbreuk of spesiale omstandighede263 en soos hierbo aangetoon is, is 
onaanpasbaarheid en onbevoegdheid weens mediese redes ook al as operasionele 
aangeleenthede hanteer. 
Om substantiewe billikheid met betrekking tot operasionele oorweginge te vestig word 
in die algemeen vereis dat die rede vir die inkorting, wat manifesteer in die sogenaamde 
besluit om in te kort ("the decision to retrench") bona fide en met 'n goeie of 
aanvaarbare onderliggende besigheidsrede geneem moet word. 264 Ook in die konteks 
van algemene operasionele of ekonomiese gevalle word vereis dat die werkgewer bona 
fide en redelik moet optree.265 Met reg is hierdie nie 'n besluit waarmee 'n hof maklik 
inmeng nie.266 
Oor die vraag of met werknemers I werknemerverteenwoordigers oor die besluit om 
personeel te verminder gekonsulteer moet word, het twee rigtings in die nywerheidshof 
en arbeidsappelhof ontwikkel. Hierdie vraag hou ten nouste met die prosessuele 
aspekte verband, maar word vervolgens hier in konteks bespreek. 
Aan die een kant is 'n reeks beslissings wat die werkgewer se verpligting om te 
konsulteer voor die besluit finaal geneem word, ontken.267 Die ander benadering vereis 
konsultasie wanneer die moontlikheid van inkorting voorsien word, maar voordat die 
260 SA Quilt Manufacturers (Pty) Ltd v Rade be (1994) 15 ILJ 115 (LAC) (toesighouer ongewild by werknemers weens haar optrede -
beginsel dat substantiewe billikheid gevestig kan word erken, maar op feite is ontslag onbillik); Amalgamated Beverages Industries (Pty) Ltd v 
Jonker (1993) 14 ILJ 1232 (LAC) (vakunie plaas druk op werkgewer om werknemer op ongegronde redes afte dank- beginsel erken, maar op die 
besondere feite is die ontslag onbillik). 
261 NUMSA v Three Gees Galvanising (1993) 14 ILJ 372 (IC) op 377 E - F ("In spite of its operational requirements for overtime Three 
Gees waited three months before dismissing the 23" - 23 werknemers wie geweier het om oortyd te werk weens die inkorting van 4 ander 
werknemers - ontslag billik). Soortgelyke benaderings is in National Union of Foodworkers v Elliot Bros (East London) (Pty) Ltd (1990) 11 ILJ 
575 (IC) en Steel, Engineeringand Allied Workers Union of SA and Others v Trident Steel (Pty) Ltd (1986) 7 ILJ 86 (IC) gevolg. 
262 Ndlela v SA Stevedores Ltd (1992) 13 ILJ 663 (IC) (operasionele gronde noodsaak herorganisasie - werknemer gewysigde, billike 
kontrakte aangebied - geweier: ontslag billik). Sien egter Steynsfield Restaurant CC v Ndlovu and Others (1994) 15 ILJ 297 (LAC) op 304 A 
(operasionele vereistes deur die werkgewer voorgehou ondersteun nie die bewering dat 'n sekere klousule in die gewysigde dienskontrak ingevoeg 
moet word nie - ontslag van werknemers as gevolg hiervan onbillik). 
263 Financial Institutions Workers Union and Another v ABSA Bank Ltd 1994 (3) LCD 192 (IC) (Regsadviseur in persoonlike finansiele 
moeilikheid: skep risiko en 'n klimaat van verleentheid vir werkgewer - ontslag billik); Von Stein v L Suzman Distributors (Pty) Ltd (1994) 5 (4) 
SALLR 14 (IC) (werkgewer dank werknemer af op vermoede van diefstal. Hof bevestig beginsel dat werkgewer op operasionele gronde dit kan 
doen, so lank as wat die vermoede bona fide en redelik is - op 17 I - J. Soortgelyk aan Mahlangu v CIM Deltak, Gallant v CIM Deltak ( 1986) 7 
ILJ 346 (IC)); Ook Electrical and Allied Workers Trade Union and Another v The Productions Casting Co (1988) 9 ILJ 702 (IC) veral op 708 G 
- J. Sien ook Mazibuko v Mooi River Textiles Ltd (1989) IO ILJ 875 (IC) (afdanking van lede van minderheidvakbond op aandrang van 
meerderheidvakbond- kon nie hulle veiligheid waarborg nie). 
264 Morester Bande (Pty) Ltd v NUMSA (1990) II ILJ 687 (LAC) op 688 J - 689 B; Ferodo (Pty) Ltd v De Ruiter (1993) 14 ILJ 974 
(LAC) op 977 E - G; Dawson v AF/ Manufacturing (Pty) Ltd (1994) 3 LCD 274 (IC) op 274 - 275; Curtis v Engen Management Services (Pty) 
Ltd (1994) 5 (2) SALLR 14 (IC) op 15 G - H; Kruger v Everite Group Ltd (1993) l4 ILJ 178 (IC) op 179 F - H. In De Vries en Andere v 
Lanzerac Hotel en Andere (1993) 14 ILJ 432 (IC) is op 435 D -436 I geargumenteer dat die besluit primer bona fide moet wees en nie soseer 'n 
besigheidsrede moet he nie. 
265 Sien byvoorbeeldAmalgamated Beverages Industries (Pty) LtdvJonker (1993) 14 ILJ 1232 (LAC) op 1249 I- 1250 A. 
266 Sien byvoorbeeld TATU and Others v Spoornet supra op 1064 H - J waar die hof die arbeidsappelhofbeslissing in Mobius Group (Pty) 
Ltd v Corry LAC (I'VL) NH 111214152 met goedkeuring aanhaal: "Indeed neither the Industrial Court nor this court is equipped to decide issues of 
economic, business and commercial rationale." Ook Chemical Workers Industrial Union and Others v Sopelog CC (1994) 15 ILJ 90 LAC op 103 
I - 104 B met verwysing na Transport and General Workers Union and Others v Puleo Ltd (1987) 8 ILJ 801 (IC) op 806 E. 
267 TATU v Spoornel supra op 1066 H; NUMSA v Atlantis Diesel Engines (Pty) Ltd (1992) 13 ILJ 405 (IC) op 407 G - 409 B. Mores/er 
Bande (Pty) Ltd v Numsa (supra); Karbusicky v Anglo American Corp. of SA Ltd (1993) 2 LCD 63 (IC). 
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besluit om in te kort finaal geneem word.268 Die besluit kan selfs "in beginsel" geneem 
word, maar mag nie finaal gemaak word voordat gekonsultee~ is nie.269 
Hierdie aangeleentheid is deur die appelhof oorweeg in Atlantis Diesel Engines (Pty) 
Ltd v National Union of Metalworkers of South Africa. 270 Die hof versoen tot 'n mate 
die onderskeie benaderings, deur te beslis dat die "ultimate decision to retrench is one 
which falls squarely within the competence and responsibility of management".271 Die 
hof gaan egter verder en bevind dat die besluit nie finaal geneem kan word voordat met 
werknemers of werknemerverteenwoordigers daaroor gekonsulteer is nie. 272 Die proses 
word as volg verduidelik: 
"It seems to me that the duty to consult arises, as a general rule, both in logic 
and in law, when an employer, having foreseen the need for it, contemplates 
retrenchment. This stage would normally be preceded by a perception or 
recognition by management that its business enterprise is ailing or failing; a 
consideration of the causes and possible remedies; an appreciation of the need 
to take remedial steps; and the identification of retrenchment as a possible 
remedial measure. Once that stage has been reached, consultation with 
employees or their union representatives becomes an integral part of the 
process leading to its final decision on whether or not retrenchment is 
unavoidable. Consultation provides an opportunity, inter alia, to explain the 
reasons for the proposed retrenchment ... "273 
Dit word hiermee aan die hand gedoen dat hierdie benadering 'n pragmatiese balans 
tussen die onderskeie partye se belange tref, ekonomies sin maak en ook billikheid aan 
die hand werk. Dit is egter belangrik om daarop te let dat die "contemplates" waama 
die appelhof verwys die gevolg van 'n proses is, en nader is aan die "besluit in 
beginsel"-gevalle waama hierbo verwys is. Die tydstip wanneer die verpligting 
ontstaan, sal uiteraard van die omstandighede van elke geval afhang, maar dit is 
duidelik dat die werkgewer wel ruimte het om die aangeleentheid tot 'n mate te oorweeg 
voordat die verpligting ontstaan. Hierdie standpunt neem die praktiese realiteite in ag 
en word ondersteun. 
Die Konsepwet op Arbeidsverhoudinge en die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995, 
bepaal ook dat wanneer 'n werkgewer oorweeg ("contemplates") om werknemers weens 
ekonomiese, tegnologiese, strukturele of soortgelyke redes te ontslaan, hy/sy die 
268 NUMSA v Atlantis Diesel Engines (1993) 14 ILJ 642 (LAC) op 649 C - 650 C; Mohamedy's v Commercial Catering and Allied 
Workers Union of SA (1992) 13 ILJ 1174 (LAC) op 1179 F - H. Ferodo (Pty) Ltd v De Ruiter supra op 977 I - 979 A. 
269 CWIU v Sopelog CC supra op l 04 A; Building Construction and Allied Workers Union and Another v Murray and Roberts Buildings 
(I'vl) (Pty) Ltd (1991) 12 ILJ 112 LAC op 121 G. 
270 (1994) 15 ILJ 1247 (A). Beslis aan die hand van die 1988-definisie van 'n onbillike arbeidspraktyk in die appendix aangehaal. 
271 Op 1252H-1. 
272 Ibid. Dit word aan die hand gedoen dat dieselfde beginsel toepassing behoort te vind t.o.v. die sluit van 'n besigheid ofbyvoorbeeld 
die uitkontraktering van 'n deel van die besigheid. T.o. v. eersgenoemde sien Paper Printing Wood and Allied Workers Union and Others v 
Kaycraft (Pty) Ltd and Another (1989) 19 ILJ 272 (IC) en t.o.v. laasgenoemde sien die arbitrasie tussen Dalveiw Nursing Home (Pty) Ltd en 
Nehawu (1991) 12 ILJ 1163 (ARB). 
273 Op 1252 E - G. Die prosessuele komponente sal meer volledig infra Hoofstuk D bespreek word. Dit word aan die hand gedoen dat 
hierdie proses ook in beginsel toepassing behoort te vind waar slegs een werknemer deur 'n personeelvermindering geraak word, en dat ook in so 
'n geval met die werknemer oor die besluit gekonsulteer behoort te word, soos die arbeidsappelhof inderdaad in die verlede bevind bet : Ferodo 
(Pty) Ltdv De Ruiter (1993) 14 ILJ 974 (LAC) op 978 H- 979 A. Die benadering in Karbusicky v Anglo American Corporation Ltd (1993) ILJ 
166 (IC) op 169 C - E, dat onder sodanige omstandighede daar geen verpligting op die werkgewer rus om met die werknemer oor die besluit te 








werkplekforum, vakunie ofwerknemers hiervan moet inlig en konsulteer.274 Die 
appelhof se benadering dat die werkgewer nie die besluit finaal kan neem voordat 
gekonsulteer is nie, word dus in die Konsepwet sowel as die 1995 - Wet gevolg, en 
hierdie benadering word ondersteun. Daar sal hieronder geargumenteer word dat die 
hele konsultasieproses juis daarop ingestel moet wees om die besluit te bernvloed, en 
derhalwe maak dit nie sin dat daar nie ten opsigte van die besluit gekonsulteer moet 
word nie. 
4.6 Prosessuele Billikheid 
Prosessuele billikheid het sy oorsprong in die reels van natuurlike geregtigheid en meer 
besonder in die spreuke"audi alteram partem" en "nemo index in propria causa" .275 
Volgens Baxter is in heelwat beslissings in die verlede ontevredenheid met die 
tradisionele legalistiese formulering van die beginsel van natuurlike geregtigheid 
uitgespreek en is die beginsel van 'n "duty to act fairly" voorgestaan.276 Sodoende 
word die inherente buigsaamheid van die reels van natuurlike geregtigheid beklemtoon 
en word billikheid bevorder. 277 
Die "audi alter am partem"-reel is al deur die arbeidsappelhof in die konteks van die 
diensverhouding as volg bestempel: 
"A comer-stone of our law and ... of any society which claims to have some 
vestiges of civilization. Nobody may condemn another without having 
listened to the accused and without having given him an opportunity to defend 
himself. "278 
Die IAO-riglyne het, benewens die reels van natuurlike geregtigheid, ook 'n wesentlike 
invloed op prosessuele billikheid uitgeoefen.279 In die huidige konteks vind 
prosessuele billikheid meestal neerslag in 'n dissiplinere onderhoud of verhoor, met 
eiesoortige prosessuele vereistes ten opsigte van onbekwaamheids- en operasionele 
aangeleenthede - primer om konsultasie tussen werknemer en werkgewer te 
bewerkstellig. Eiesoortige prosessuele riglyne het ook ten opsigte van die ontslag van 
werknemers gedurende 'n staking ontwikkel. 280 
Prosessuele billikheid is onlosmaaklik met die konsep van substantiewe billikheid 
ineengestrengel. Deur 'n proses te voer word die werkgewer juis in staat gestel om die 
nodige feite te bekom. 281 Die nywerheidshof het egter verder gegaan en al beslis dat 
Voetnota 2 supra Art. 81 (2). Art. 189 (1) van die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995, bevestig hierdie uitgangspunt. 
Wieckers Administratiefreg op cit 237 e.v.; Baxter "Administrative Law" op cit 536 e.v. 
Baxter "Fairness and Natural Jutice in English and South African Law" voetnota 144 supra op cit 607. 
Baxter op cit 625, 626 en 627. 
Central News Agency (Pty) Ltdv Commercial Catering and Allied Workers Union of SA andAnother(1991) 12 ILJ 340 op 343 A- B. 
Par. 4.4 supra, veral voetnotas 193 en 194. 
280 Die prosessuele aspekte met betrekking tot die onderskeie toepassingsgebiede, sowel as stakings word infra Hoofstukke C - G volledig 
bespreek. Prosessuele aspekte met betrekking tot besondere kategoriee van werknemers soos bestuurders en proefwerknemers sal ook in konteks 
ondersoek word. 
281 Voetnota 241 supra. Ook Rostoll & Another v Leeupoort Minera/e Bron (1987) 8 ILJ 366 (IC); Moswane and Others v Quick Freeze 
(1988) 9 ILJ 477 (IC); In National Union of Mineworkers and Another v Western Areas Gold Mining Co Ltd (1985) 6 ILJ 380 (IC) op 386 B - C 
stel die nywerheidshof in die konteks van wangedrag dit uitdruklik dat 'n dissiplinere verhoor nie net op sigself waarde bet nie, maar dit plaas die 
werkgewer ook in die posisie om op die meriete 'n behoorlike besluit te neem en 'n gepaste sanksie op te le. Sien ook Poolman op cit 193 - 194. 
Ook Larcombe v Natal Nylon Industries (Pty) Ltd, Pietermaritzburg (1986) 7 ILJ 326 (IC) op 330. In MA Blanche v Picowil/a Engineering 
(1993) 4 (6) SALLR 14 (IC) word dit ook gesien as 'n gelentheid vir die partye om "emosioneel afte koel" (op 16 I - J). 
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prosessuele billikheid "(is) a process value in itself'282 en dat dit as 'n saak van beginsel, 
of beleid, bevorder moet word, ongeag van die meriete van 'n besondere geval. 283 
Baxter het vroeer reeds 'n soortgelyke standpunt ingeneem, deur te argumenteer dat 
groter waarde aan 'n billike proses geheg moet word, deels omdat 'n billike prosedure 
die eenvoudigste metode is om geregtigheid daar te stel.284 'n Billike proses verseker 
ook dat die werknemer se waardigheid behoue bly.285 Die werknemer raak sodoende 
ook deel van die proses en van die besluit. Hierby kan gevoeg word dat die volg van 'n 
proses die werkgewer asteware dwing om afstand en objektiwiteit te verkry, wat beter 
besluitneming bewerkstellig. 
Die standpunt van Baxter en die nywerheidshof in Twala word ondersteun, onderworpe 
daaraan dat die vereiste van prosessuele billikheid nie in 'n meganistiese, 
verbeeldinglose vereiste ontaard nie. Dit moet nie as 'n stel reels of beginsels beskou 
word om afgestof te word en meganies noukeurig gevolg te word, wanneer 'n 
werknemer ontslaan "moet" word nie. Dit moet eerder integraal deel van die 
werkgewer se bestuursproses wees om substantiewe billikheid in enige gegewe 
omstandigheid te bewerkstellig, en om die werknemer se waardigheid en deelname in 
die proses te verseker. Dit sal hieronder in Hoofstukke C - G uitgewys word dat die 
nywerheidshof per geleentheid (tot nadeel) wel 'n meganistiese benadering ten opsigte 
van prosessuele billikheid geopenbaar het. Daar sal ook geargumenteer word dat die 
prosessuele bepalings van toepassing op ontslag, soos voorgestel in die Konsepwet op 
Arbeidsverhoudinge, en inderdaad bevestig in die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995, 
deels om daardie rede verwelkom moet word. 
4. 7 Onbillike Ontsla~ in En~eland : Prosessuele Aspekte286 
Hierbo is na artikel 57(2) van die EP(C)A verwys waar die vereistes vir die vestiging 
van 'n "fair reason" gestel word.287 lndien 'n "fair reason" gevestig is, moet die 
werkgewer steeds bewys288 dat hy "reasonably" opgetree het. Hierdie vereiste word in 
artikel 57(3) uiteengesit en bevat in wese die prosessuele vereistes vir 'n billike ontslag. 
Die toepaslike gedeelte lees as volg: 
" ... the determination of whether the dismissal was fair or unfair, having regard 
to the reason shown by the employer, shall depend on whether in the 
circumstances (including the size and administrative resources of the 
employer's undertaking) the employer acted reasonably or unreasonably in 
treating it as a sufficient reason for dismissing the employee; and that question 
282 Twala v ABC Shoe Store (1987) 8 IU 714 (IC) op 716 I. Sien ook NAAWUv Pretoria Precision Castings (1985) 6 IU 369 (IC) op 





Baxter op cit 638. 
Baxter op cit 63 7. 
286 Sien die verwysings na ontslag in die Engelse reg in par. 3.1; 3.2.1; 3.2.2; 4.3; 4.4; 4.5 supra. Ook in die VSA- arbitrasiereg speel 
prosessuele billikheid sy regmatige rol. Sien byvoorbeeld F Elkouri and EA Elkouri "How Arbitration Works" 4 uitg (1985) op 673: "Discharge 
and disciplinary action by management has been reversed where the action violated basic notions of fairness or due process. This was true, for 
instance, where the employer gave employees no chance to be heard, but discharged them summarily upon learning that they had been convicted 
oflarceny by a court." 
287 Sien voetnota 198 supra. 
288 Die onus is op die werkgewer: Sien Anderman "The Law of Unfair Dismissaf' op cit 67. Die onus om 'n ontslag te bewys is op die 







shall be determined in accordance with the equity and substantial merits of the 
case." 
Dickens et al kom in 1985 tot die gevolgtrekking <lat die tribunale in die uitleg van 
art. 57 bestuursprerogatief bevoordeel het, wat tot 'n lae insidensie van 
werknemersukses voor die tribunale gelei het. 289 Die gebrek aan aandrang op 
prosedures voor die ontslag van 'n werknemer was deel hiervan. Hierdie tendens word 
weerspieel in die (toe) toonaangewende beslissing van British Labour Pump Co Ltd v 
Byrne290 wat ook deur die Court of Appeal in Wass v Binns291 bevestig is. Die toets in 
hierdie sake neergele is of, op 'n oorwig van waarskynlikhede, die werkgewer steeds op 
ontslag sou besluit het indien daar wel 'n prosedure I verhoor sou wees.292 Anders 
gestel, kan gevra word of 'n verhoor enige verskil sou maak. 293 
Vroeer egter (na die inwerkingtreding van die "Industrial Relations Act" van 1971) was 
'n hoer premie op prosessuele billikheid geplaas. In Earl v Slater and Wheeler 
(Airlyne) Ltd294 is byvoorbeeld bevind <lat 'n werknemer 'n geleentheid moet kry om sy 
kant van die saak te stel, behalwe waar daar geen verduideliking ("no explanation") kon 
bestaan wat die werkgewer van ontslag sou laat afsien het nie. Soos die hof <lit stel, 
"this must be a very rare situation". Anderman295 wys daarop <lat die afwesigheid van 
'n billike prosedure in die algemeen tot 'n onbillike ontslag sal lei. Enige gebrek in die 
prosedure word as deel van die toepaslike omstandighede in ag geneem om die 
redelikheid van die ontslag te bepaal. Die ACAS (Arbitration, Conciliation and 
Advisory Service) "Code of Practice on Disciplinary Practice and Procedures in 
Employment" het in 1977 uitdruklike prosessuele riglyne neergele wat ook aanvanklik 
die toepassing van prosessuele billikheid bevorder het. Aangeleenthede soos 
waarskuwings en die reg van die werknemer om voor ontslag aangehoor te word, is 
hierin aangespreek. Die bepalings van die kode was nie gebiedend nie, maar deur <lit 
nie na te kom nie, kon 'n ontslag wat andersins billik sou wees, as onbillik bevind 
word.296 
Werkgewers het die klem op prosessuele billikheid teengestaan aangesien hulle van 
mening was <lat sake op "tegnikaliteite" in die guns van werknemers uitgewys is. Dit 
is ten spyte daarvan, soos Dickens et al <lit stel: 
Op cit98. 
" ... that procedural fairness is clearly an important component in the notion of 
fairness contained in the statute and is an essential feature of managerial "good 
practice" which is the hallmark of the "reasonable employer". "297 
(1979) IRLR 94. 
(1982) IRLR 283. 
Dickens et al op cit 102. 
Le Roux "The Reasonable Employer Test : Some Reflections" voetnota 228 supra op 30. 
294 1972 ICR 508 (NIRC) op 510 soos aangehaal in R Jacobus "Exceptions to Procedural Fairness at Dismissal : Developments in English 
Law" (l 989) 9 IL! 16 op 18. 
295 Op cit 83 - 89; 93 - 98. 








Hierdie tendens van die verwatering van prosessuele vereistes het in British Labour 
Pump sy hoogtepunt bereik. Dickens et al is van mening dat die verslapping van 
prosessuele vereistes ook in art. 57(3) van die EP(C)A gestalte gekry het deurdat 
spesifiek vir die grootte en administratiewe vermoens van die werkgewer voorsiening 
gemaak word in die bepaling van wat redelik is.298 Die invloed wat die ACAS-kode 
vroeer op prosessuele billikheid gehad het, is gevolglik ook wesentlik in die proses 
verminder. 299 
In Po/key v AE Dayton Services Ltcfl00 het die House of Lords strenger vereistes vir die 
nakom van prosessuele billikheid daargestel en sodoende 'n keerpunt in die verslapping 
van prosessuele standaarde bewerkstellig. Die hof bevind dat die redelikheid van die 
werkgewer se optrede ten tye van die ontslag beoordeel moet word, nie of die 
werknemer enigsins benadeel is deur die gebrek aan 'n billike prosedure nie.301 Indien 
die hof gevolglik bevind dat die werkgewer se optrede onredelik was deurdat 
"appropriate procedural steps" nie geneem is nie, is dit die einde van die ondersoek. 
Die hof moet slegs vasstel wat die werkgewer met die feite tot sy beskikking ten tye 
van die ontslag werklik gedoen het, nie wat hy kon gedoen het nie.302 
Die House of Lords bevestig ook dat die rede vir ontslag en die prosedure nie van 
mekaar geskei kan word asof die begrippe wedersyds van mekaar uitgesluit is nie.303 
Slegs indien die werkgewer met die feite tot sy beskikking ten tye van die ontslag tot 
die gevolgtrekking gekom het dat konsultasie of waarskuwings "utterly useless" sou 
wees, sou hy redelik sonder enige prosedure kon ontslaan. 304 Die gevolg hiervan is dat 
'n sogenaamde band van redelikheid ("band of reasonableness") bestaan waarbinne 'n 
werkgewer besluite kan neem.305 Hepple306 sien hierdie buigsaamheid ten opsigte van 
redelikheid as 'n potensiele struikelblok vir werknemers, veral omdat die tribunale in 
hulle benadering bestuursprerogatief ondersteun. Daar bestaan egter min twyfel dat die 
beslissing in Po/key die balans ten opsigte van prosessuele billikheid in die Engelse 
ontslagreg herstel het. 307 
Die prosessuele riglyne van toepassing op "redundancy" (artikel 57 (2)(c) van die 
EP(C)A) is in die sake van Williams v Compair Maxam308 en Freud v Bental/s3°9 
(1987) 3 All ER 974 HL. Hof a quo se beslissing gerapporteer in (1987) 1 All ER 984. 
301 Op 983 van die verslag. Ook op 984 van die verslag: "If an employer has failed to take the appropriate procedural steps in any 
particular case, the one question the industrial tribunal is ru21 permitted to ask in applying the test of reasonableness posed by sec. 57(3) is the 
hypothetical question whether it would have made any difference to the outcome ifthe appropriate steps had been taken." Sien ook in die 
algemeen Hepple "The Fall and Rise of Unfair Dismissal" in McCarthy "Legal Intervention in Industrial Relations: Gains and Losses" op cit 84 




Op 982 en 976. 
Op982. 
Op977. 
305 British Leyland (UK) Ltd v Swift ( 1981) IRLR 91 op 93: "It must be remembered in all these cases there is a band of reasonableness, 





Op cit 85. 
Sien Jacobus op cit 24. 
(1982) IRLR 83. 





opgesom. Die "Code oflndustrial Relations Practice"310 bevat ook riglyne in hierdie 
verband. Brassey311 sit die beginsels soos <lit in Williams voorkom as volg uiteen: 
i) Die werkgewer moet so vroeg as wat in die omstandighede moontlik is, kennis aan 
die betrokke vakunie en werknemers gee. Die doel hiervan is <lat die 
unie I werknemers hulle van die feite kan vergewis, moontlike altematiewe kan 
oorweeg en <lat werknemers vir altematiewe betrekkings binne en buite die 
organisasie aansoek kan doen; 
ii) Daar moet met die unie gekonsulteer word oor wyses waarop die besluit ten beste 
met die minste ontwrigting vir werknemers geYmplementeer kan word. Van 
besondere belang is die seleksiekriteria wat in konsultasie met die unie vasgestel 
moet word. Na implementering moet die unie ook geleentheid kry om te bepaal of 
die kriteria konsekwent toegepas is; 
iii) Selfs indien die kriteria nie met die unie ooreengekom is nie, moet die werkgewer 
sover moontlik van objektiewe kriteria soos byvoorbeeld bywoningsrekords, 
ervaring of jare <liens gebruik maak; 
iv) Die werkgewer moet toesien <lat die kriteria billik en konsekwent geYmplementeer 
word; 
v) Die werkgewer moet daadwerklike pogings aanwend om, indien moontlik, 
die werknemer 'n altematiewe betrekking aan te bied. 
Verdere spesifieke riglyne wat in die "Code oflndustrial Relations Practice" voorkom 
en nie reeds genoem is nie, is: 
i) Kennis moet nie net so vroeg moontlik aan die werknemers gegee word nie, maar 
ook aan die "Department of Employment". 
ii) Skemas vir vrywillige inkorting, aftrede en 'n ingefaseerde afskaling van 
bedrywighede moet oorweeg word; 
iii) Nie net moet altematiewe betrekkings binne en buite die organisasie gesoek word 
nie, maar werknemers moet ook redelike tyd af kry om altematiewe werk te soek; 
iv) Daar moet besin word oor wanneer die aankondiging van inkorting openbaar 
gemaak word. Dit mag nie gebeur voor werknemers en hulle verteenwoordigers 
ingelig is nie. 
In Freud v Bentalls word besonder swaar klem op die konsultasievereiste gele.312 Slegs 
deur te konsulteer kan die werkgewer byvoorbeeld vasstel of die besigheidsbehoefte nie 
moontlik op 'n antler wyse as deur inkorting bevredig kan word nie. Ook welke 
moontlikhede ten opsigte van altematiewe betrekkings, selfs op 'n laer posgraad, 
bestaan. 
Hierdie riglyne het 'n wesentlike invloed in Suid-Afrika uitgeoefen.313 Die toepassing 
en verdere ontwikkeling van hierdie riglyne word in konteks hieronder bespreek. 
Soos aangehaal in Gumede and Others v Richdens (Pty) Ltd Ila Richdens Foodliner (1984) 5 ILJ 84 (IC) op 90 F -1. 
M Brassey: "Retrenchment: The New Guidelines" (1985) 6JLJ127 op 128 - 129. Die riglyne kom voor op 84 van die hofverslag. 
Op 82 D-F. 
313 Sien byvoorbeeld Gumede and Others v Richdens voetnota 310 supra op 90. Shezi and Others v Consolidated Frame Cotton 
Corporation Ltd ( 1984) 5 ILJ 3 (IC) op 11 e. v. Prosessuele aspekte rondom ontslag weens operasionele oorweginge word infra Hoofstuk D 
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4.8 Die Re~ op Beskermin~ teen Onbillike Ontsla~ 
Die Grondwet314 bepaal dat elke persoon die reg op billike arbeidspraktyke het.315 'n 
Wesentlike klemverskuiwing vind dus plaas vanaf 'n algemene beskerming teen 
onbillike arbeidspraktyke na 'n grondwetlike re~ op billike arbeidspraktyke. Dit word 
aan die hand gedoen dat hiermee 'n noodsaaklike klemverskuiwing plaasgevind het om 
wetgewing rakende arbeidspraktyke (insluitend ontslag) in 'n regtegebaseerde kultuur te 
ng. 
Die Konsepwet op Arbeidsverhoudinge316 bepaal gevolglik dat 'n werknemer 'n reg op 
beskerming teen onbillike ontslag het. Dit is in teenstelling met die algemene 
beskerming teen onbillike ontslag gebaseer op die interpretasie en toepassing van die 
onderskeie definisies van die onbillike arbeidspraktyk, soos hierbo bespreek.317 Dit is 
interessant om daarop te let dat die "Donovan Commission" in Engeland, ter 
implementering van IAO-aanbeveling 119,318 twee moontlikhede oorweeg het. Die 
eerste kategorie was beskerming teen "unfair dismissal" en die tweede moontlikheid 
was 'n algemene "restrictive labour practice"-konsep wat baie aan ons onbillike 
arbeidspraktyk herinner. Twee besware is in die voorafgaande ondersoek teen die 
aanvaarding van 'n algemene "restrictive labour practice"-definisie geopper. Die eerste 
is die onmoontlikheid van 'n aanvaarbare en bevredigende bewoording van so 'n 
definisie en die tweede is dat daar geen eenstemmigheid bestaan het oor die kriteria 
waarteen arbeidspraktyke gemeet kon word nie.319 Die onbillike 
arbeidspraktyk-bepalinge in die VSA was ook 'n mislukking, behalwe vir die bepalings 
wat oor onbillike ontslag gehandel het. 320 Dit kom dus as geen yerrassing dat die 
onbillike ontslag-roete in Engeland gevolg is nie. Artikel 54(1) van die EP(C)A van 
1978 is 'n herhaling van soortgelyke bepalings in die "Industrial Relations Act" van 
1971 en lees as volg: 
"In every employment to which this section applies, every employee shall have 
the right not to be unfairly dismissed by his employer." 
Die Konsepwet gee verdere inhoud aan die begrip "billikheid" deur uitdruklik die 
toepassingsgebiede en antler kriteria vir 'n onbillike ontslag te bepaal. 321 Hierdie 
kriteria stem grootliks ooreen met die benadering van die IAO, die Engelse Reg en die 
nywerheidshof. Dit word hieronder verder bespreek. 322 
volledig bespreek. 
314 Grondwet van die Republiek van Suid-Afrika No 200 van 1983. 
315 Artikel 27(1). 
316 Artikel 75 van die Konsepwet: "No employee shall be unfairly dismissed by his or her employer." Art. 185 van die Wet op 
Arbeidsverhoudinge,1995, stel dit nog duideliker: "Every employee has the right not to be unfairly dismissed." 
317 Sien par. 4.2 supra. Vir bespreking van die Konsepwet en die 1995 - Wet se bepalings oor ontslag asook die Engelse benadering sien 
par. 3.1en4.7 supra. 
318 Sien voetnota 196 supra. 
319 Sien bespreking in Poolman op cit 154. 
320 Sien veral voetnota 179 in Poolman op cit 154. 
321 Artikel 79, 80 en 81 gelees saam met die "Code of Good Practice : Dismissal for Misconduct or Incapacity" in bylae 4 van die 
Konsepwet. Die ooreenstemmende bepalings in die 1995 - Wet is te vinde in art. 187, 188 en 189, gelees met bylae 8, "Code of Good Practice: 
Dismissal" van die Wet. 
322 Meer volledige bespreking van die onderskeie bepalings word ten opsigte van wangedrag by infra Hoofstuk C par. 8,ten opsigte van 
onbekwaamheid en onaanpasbarheid by infra Hoofstuk E par. 8, ten opsigte van operasionele vereistes by infra Hoofstuk D par. 12, ten opsigte 
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4.9 Die nywerheidshofen voorstelle uit die Kons{(,Pwet op Arbeidsyerhoudin~e 
Die daarstelling van die konsep van 'n statutere onbillike arbeidspraktyk het gelyktydig 
met die hervorming323 van die nywerheidshof plaasgevind. Die Wiehahn-kommissie 
het in Deel 1 van sy verslag onder andere aanbeveel dat wetgewing ingestel word wat 
vir beide billike arbeidspraktyke en die instelling van 'n nywerheidshof vir die 
beregting daarvan voorsiening maak. 
Die nywerheidshof is ingestel324 en die status daarvan is deur die appelhof in SA 
Technical Officials' Association v President of the Industrial Court and Others325 
uitgemaak as 'n statutere quasi-geregtelike tribunaal en nie 'n geregshof nie, onderhewig 
aan die hersieningsbevoegdheid van die hooggeregshof. 
Indien 'n werknemer dus beweer dat 'n ontslag op enige van die toepassingsgebiede 
soos hierbo bespreek326 onbillik is, is die nywerheidshof die gepaste forum om die 
beweerde onbillike arbeidspraktyk (in die vorm van 'n onbillike ontslag) aan te hoor. 
Ongelukkig het die prosedures en praktyk in die nywerheidshof erg formalisties en 
legalisties ontwikkel met o.a. lang wagtydperke vir die beregtiging van beweerde 
onbillike af dankings. Beide werkgewers en werknemers het in die proses vertroue in 
die nywerheidshofverloor.327 In Engeland is soortgelyke verwagtinge vir die "labour 
tribunals" gekoester en is dieselfde teleurstelling ervaar.328 
Die Konsepwet op Arbeidsverhoudinge bevat sekere voorstelle met die oogmerk om 
bovermelde probleem reg te stel. In gevalle van ontslag vir redes wat met gedrag of 
bevoegdheid (wat bekwaamheid insluit) verband hou, en die verpligte 
versoeningsmeganismes is uitgeput, word die aangeleentheid na arbitrasie verwys.329 
Ontslag wat met 'n "invalid reason"330 of operasionele vereistes331 verband hou, word na 
uitputting van die voorgeskrewe versoeningsmeganismes na die arbeidshof ("labour 
court") verwys. 
Arbitrasie is doelbewus van die voorgestelde struktuur van die ho we geskei. 332 Dit is 
om 'n duidelike sein te stuur dat die prosedures met betrekking tot die beregtiging van 
onbillike afdankinggeskille (in gevalle van gedrag of bevoegdheid) drasties moet 
verander.333 Die arbiter word statuter verplig om sever moontlik formele prosedures te 
van ontslag weens mediese oorweginge Hoofstuk F par. 3 en stakings by infra Hoofstuk G par. 7 gevind. 
323 Die "nuwe" nywerheidshof is 'n omskepping van die ou nywerheidshofwat op l Januarie 1957 deur die Wet op 
Nywerheidsversoening, No 28 van 1956 ingestel is. 
324 Deur die Wysigingswet op Nywerheidsversoening, No 94 van 1979. Sien egter voetnota 323 supra. 
325 ( 1986) 6 ILJ 186 (A). 
326 Supra par. 4.4 en 4.5. 
327 Sien "Explanatory Memorandum" by Konsepwet op Arbeidsverhoudinge - voetnota 2 supra - op 139 - 140 en 147 - 148. 
328 BA Hepple "The Fall and Rise of Unfair Dismissal" op 91 - 92 in W. McCarthy (editor) "Legal Interventions in Industrial Relations" l 
uitg (1992). 
329 Sien in die besonder artikels 84 en 135. Die voormelde bepalings is in wese opgeneem in onderskeidelik artikels 191 (5)(a)(i) en 136 
van die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995. 
330 Art 83. Sien art. 191 (5)(b)(i) van die 1995 - Wet. 
331 Art 85. Sien art. 191 (5)(b)(ii) van die 1995 - Wet. 
332 
"Explanatory Memorandum" op 149. 
333 Ibid. 
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vermy334 en die toekenning moet binne 14 dae na voltooiing van die arbitrasie met 
verkorte redes beskikbaar gestel word.335 Ook privaatarbitrasie word statuter erken.336 
Dit word hiermee aan die hand gedoen <lat arbitrasie 'n gulde geleentheid hied om 
minder meganisties met prosessuele billikheid by ontslag om te gaan, soos <lit ook 
hierin geargumenteer sal word.337 Die meer informele styl en afwesigheid van 
regsverteenwoordigers338 leen horn daartoe. Dit moet egter in gedagte gehou word dat 
'n arbitrasiestelsel op sigself geen waarborge hied nie. Hepple spreek byvoorbeeld 
kritiek uit daarop <lat die "industrial tribunals" in Engeland billikheid ontwikkel het 
sodat <lit bestuursprerogatief ondersteun. Hy is skepties, na aanleiding van die 
Amerikaanse ervaring met "grievance arbitration", of 'n stelsel van arbitrasie in 
Eng eland enige verskil sou gemaak het. 339 Die ervaring, vaardighede en veral 
benadering van die arbiters sal gevolglik hier te lande 'n deurslaggewende rol speel. 
Die rol wat die inagneming van professionele standaarde en presedente in die 
arbitrasiestelsel gaan speel, al is <lit net informeel, gaan ewe deurslaggewend wees. 
In die VSA word arbitrasie ook per geleentheid anders as by wyse van verhoor 
afgehandel. Beedigde verklarings, "stipulated facts" en "written briefs" word ook soms 
benut.340 Dit word aan die hand gedoen <lat soortgelyke metodes hier te lande tussen 
die partye benut kan word indien die omstandighede <lit vereis. 
Die voorgestelde arbeidshof se moontlike impak op prosessuele standaarde by ontslag 
op operasionele gronde (aan die hand van die bepalings in die Konsepwet en die 1995 -
Wet), word elders bespreek.341 Dit is duidelik dat die status van die arbeidshofheelwat 
anders is as die van die nywerheidshof. Daar word o.a. voorgestel dat <lit 'n geregshof 
sal wees342 wat in meer as een opsig met die hooggeregshof gelyk gestel word.343 
334 Art 136 (2). Sien art. 138 (1) van die 1995 - Wet, waar die arbiter die bevoegdheid opgele word om die dispuut billik en spoedig op te 
los, en in besonder dat hy/sy met die minimum van regsformaliteite die proses moet voer. 
335 Art 136 (9). Bevestig in art. 138 (7) van die 1995 - Wet. 
336 Art 140. Sien art. 141 van die 1995 - Wet. 
337 Vir bespreking van prosessuele billikheid met betrekking tot ontslag op grond van wangedrag sien Hoofstuk C infra en 
onbekwaarnheid sien Hoofstuk E infra. 
338 Art 138 (b). Sien die ooreenstemmende bepalings in art. 140 van die 1995 - Wet. 
339 Op cit 85 - 86. 
340 Elkouri and Elkouri "How Arbitration Works" op cit 240. 
341 Vir bespreking van prosessuele billikheid met betrekking tot ontslag op grond van operasionele oorweginge sien Hoofstuk D infra 
Die algemene jurisdiksie van die voorgestelde arbeidshof word in art. 155 van die Konsepwet uiteengesit en die magte daarvan in art. 157. Die 
ooreenstemmende bepalings in die 1995 - Wet is te vinde in artikels 157 en 158. 
342 Art. 150 van die Konsepwet. Sien art. 151 (l) van die 1995 - Wet, wat nie net bepaal dat die arbeidshof'n geregshofsal wees nie, 
maar ook 'n billikheidshof: "A labour court is hereby established as a court oflaw and equity." 
343 Vergelyk byvoorbeeld art. 155 (3) van die Konsepwet - konkurrente jurisdiksie met die hooggeregshoften opsigte van grondwetlike 
arbeidsaangeleenthede asook hersieningsbevoegdheid ten opsigte van aangeleenthede ingevolge die Wet. Sien in hierdie verband art. 157 (2) van 
die 1995 - Wet. 
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C. PROSESSUELE ASPEKIE RQNDOM QNISLAG WEENS WANQEDRAG 
1. Inleidin~ 
'n Werknemer moet, voordat hy/sy weens beweerde wangedrag ontslaan word, 'n geleentheid 
kry om sy/haar kant van die saak te stel. Die nywerheidshof,1 arbeidsapplelhof,2 appelhof,3 
arbiters4 en skrywers5 het hierdie beginsel reeds telkemale in die verlede bevestig. Hierdie 
geleentheid vind in hoofsaak neerslag in 'n dissiplinere verhoor6 en behoort as uitgangspunt 
altyd gebied te word, ongeag byvoorbeeld die besondere ems van die beweerde wangedrag. 7 
Paar bestaan egter nie eenvormigheid oor welke elemente, vereistes of selfs benadering 
aanwesig moet wees om 'n billike verhoor daar te stel nie. Die benaderings van die howe, 
a:thangend van die betrokke omstandighede en interpretasies van die toepaslike definisie van 
'n onbillike arbeidspraktyk, wissel tussen die aanvaarding van 'n heel informele prosedure8 tot 
Van Zyl v O'Okiep Copper Co Ltd (I983) 4 ILJ I25 (IC) op I35 F - H; NUM and Another v Western Areas Gold Mining Co Ltd (I985) 
6 ILJ 380 (IC) op 386 B - C; Transport and General Workers Union v S Bothma & Son Transport (I 987) 8 ILJ 343 (IC) op 355 D - H; BCAWU v 
E Rogers & C Buchel CC (I 987) 8 ILJ I 69 (IC) op I 76 F - G; Num v Durban Roodepoort Deep Ltd (I 987) 8 ILJ I 56 (IC) op I 64 I - I 65 B; 
Kantolo v Super Rent (Cape) (Pty) Ltd tla Connaught Motors and Super Rent Truck Hire (I988) 9 ILJ I23 (IC) op I28 H; GM McDonald v 
Debruynplan (Edms) Bpk (I990) I (I) SALLR 2I (IC) op 28 E; Anna Marie Coetzer v Louis Botha Tehuis vir Kinders (I993) 4 (5) SALLR I9 
(IC) op 2I C - D; Owgan Tracey v Little Sparrows Pre-School and Primary School (I993) 4 (II) SALLR I (IC) op 3 G- H, om slegs enkele 
sake te vermeld. Cameron (sien voetnota 5 infra) wys in dee! I van sy artikel daarop dat in I 986 daar reeds 59 sake rakende prosessuele 
onbillikheid in die ILJ gerapporteer was. 
2 Central News Agency (Pty) Ltdv CCAWUSA (I99I) I2 ILJ 340 (LAC) op 343 A-B; Anglo American Farms t/aBoschendal 
Restaurantv Komjwayo (I992) I3 ILJ 573 (LAC) op 587 C -D; Samtor Tankers (Pty) Ltdv George Kule (I993) 4 (8) SALLR I2 (LAC) op I4K; 
Foodpiper CC t/a Kentucky Fried Chicken v Shezi (I993) I4 ILJ I26 (LAC) op 133 C - D; Randburg Town Council v National Union of Public 
Service Workers and Others (I994) I5 ILJ I29 (LAC) op I34 H - J. 
3 Slagment (Pty) Ltd v BCA WU. Nkadimeng and Mnqutheni (I 994) 5 (6) SALLR I 6 (A) op 25 J. 
4 Tubecon and Numsa (I99I) I2 ILJ 427 (ARB) op 44I E-F; Yichico Plastics and SACTWU(I99I) I2 ILJ (ARB) 1395 op I402 Bev.; 
Ncora Irrigation Scheme and FAWU (I992) I3 ILJ 7I8 (ARB) op 7241. 
s Olivier in Brassey et al "The New Labour Law" op cit 4 I2; Rycroft en Jordaan "A Guide to South African Labour Law" op cit 203; Le 
Roux en Van Niekerk "The South African Law of Unfair Dismissal" op cit I52 e.v.; Van Jaarsveld en Van Eck "Kompendium van 
Suid-Afrikaanse Arbeidsreg" op cit 274; C Bennet "A Guide to the Law of Unfair Dismissal in South Africa" I uitg (I992) op 9; J Piron en R 
Piron "Managing Discipline and Dismissal" I uitg (I992) op I e.v.; J Grogan "Riekert's Basic Employment Law" 2 uitg (I993) op 102; E 
Cameron "The Right to a Hearing before Dismissal-Part 1" (I986) 7 ILJ I83 op I83-I84 en in dee! 2 van die artikel wat te vind is in (I988) 9 
ILJ I47 op I47; Sien ook in die algemeen The Industrial Court and Unfair Dismissal - A Reveiw : Procedural Fairness' (I987) 2 LLB op 7 e.v. 
6 
"Dissiplinere verhoor" word hier in die wydste sin gebruik, en die konsep word verder in hierdie hoofstuk toegelig. Daar bestaan nie 
altyd konsekwentheid in die gebruik van die terminologie nie. Die I988 definisie van 'n onbillike arbeidspraktyk het byvoorbeeld in par. (a)(iii) 
na "verhoor of ondersoek" verwys. Hierdie terminologie word soms deur die howe ook gehandhaaf, o.a. aan die hand van die I 988-definisie. 
Sien byvoorbeeld Lobisa Majoang v Parys Spar Foodliner (I990) I (I) SALLR (IC) op 4 A - B en MS Mkize v Stanleys Removals CC (I 990) I 
(I) SALLR (IC) op 20. Die potensiele probleem met die gebruik van die term "ondersoek" vir die werknemer se geleentheid om sy/haar kant van 
die saak te stel, is dat dit met die ondersoek wat dikwels die verhoor voorafuaan verwar kan word. Sien byvoorbeeld GM McDonald v 
Debruynplan (Edms) Bpk (I990) I (I) SALLR 2I (IC) op 23 H e.v. vir 'n voorbeeld hiervan. In Govender v Sasko (Pty) Ltd t/a Richards Bay 
Bakery (I990) I I ILJ I282 (IC) op I290 C - Fis die onderskeid weer baie suiwer gehandhaaf. Daar is eers 'n ondersoek gehou waar die feite 
ingewin is en daarna 'n verhoor voordat die werknemer ontslaan is. Dieselfde onderskeid word korrek in Nehawu Oho Mthembu v University of 
the Witwatersrand (I994) 5 (3) SALLR I (IC) op 9 A - B gehandhaaf. Daar kan ook 'n verdere verband tussen die ondersoek en die verhoor 
bestaan. In Prinsloo v Harmony Furnishers (Pty) Ltd (I992) 13 ILJ I593 (IC) op I598 J - I599 A is byvoorbeeld beslis dat die aggressiewe wyse 
waarop die ondersoek gedoen is, die verhoor wat daarop volg prosessueel onbillik kan maak. 
7 Farmec v Els (I993) 4 (I) SALLR 2I (LAC) op 23 G- H; Tonga v 1.C.A. Group t/a Renown Meat (I994) I5 ILJ 669 (IC) op 671 B. 
8 Vergelyk Botha v !ta/tile Centre (1992) 13 ILJ 661 (IC). Die werknemer is op heterdaad betrap terwyl hy ongemagtig teels van sy 
werkgewer se perseel verwyder het. Die hofbevind dat hy "sufficient opportunity" (op 663 A) gehad het om sy saak te stel toe hy gekonfronteer 
is, alhoewel geen dissiplinere verhoor aan die hand van die onderskeie elemente soos hieronder uiteengesit gehou is nie. 'n Verdere voorbeeld 
van die informele benadering is te vinde in Madia/av Vynne and Tedder t/a Thornville Engineering (I990) I I ILJ 394 (IC). Die werknemer het 
botweg geweier om 'n billike werkopdrag uit te voer. Hy is na 'n informele gesprek ontslaan. Hy het naamlik steeds geweier om die billike 
werkopdrag uit te voer en die hofbevind dat hy 'n "fair opportunity" (op 398 G) gehad het om sy saak te stel. 'n Soortgelyke geval is te vinde in 
MS Mkize v Stanleys Removals CC voetnota 6 supra waar werknemers ook informeel gekonfronteer is, niks wou se nie en ontslaan is. Ook daar 
bevind die hof (op 20) dat hulle 'n "fair opportunity" gehad het. 
Hierdie sake hou verband met die verwerpte "no difference"-beginsel waar bevind word dat die ontslag billik is, alhoewel die werknemer geen of 
'n gebrekkige geleentheid gehad het om sy/haar saak te stel. In al drie die voorafgaande gevalle verwys die hof na die "no difference"-beginsel. 
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'n "regte"-gebaseerde benadering.9 Die potensiele gevaar met die eerste benadering is <lat 
prosessuele billikheid verwater word tot die mate <lat <lit feitlik geen inhoud meer het nie. Die 
potensiele gevaar met laasgenoemde benadering is <lat die afsonderlike elemente van die 
verhoor tot individuele regte verhef kan word, eerder as om die reg op 'n billike geleentheid of 
verhoor as sulks te beklemtoon. Dit kan weer tot 'n meganistiese benadering aanleiding gee. 
Tussen die voorvermelde twee benaderings is daar sake wat meer konseptueel en pragmaties 
die totale prosedure (of gebrek daaraan) ondersoek om te bepaal of prosessuele billikheid voor 
ontslag aanwesig was. 10 Ingevolge hierdie holistiese benadering <lien die elemente van die 
verhoor as riglyne en nie as "regte" of vereistes nie. 11 In hierdie sake word gewoonlik 
ondersoek of die werknemer kennis gehad het van die aanklag, 12 of die werknemer 'n billike 
geleentheid gehad het om sy/haar kant van die saak te stel 13 en of die voorsitter bona fide 
opgetree het. 14 Daar word ook ondersoek of die werknemer 'n "fair opportunity" gehad het 
Dit word hiennee aan die hand gedoen dat dit in werklikheid 'n weerspreking in tenne is om te se dat die werknemer 'n billike geleentheid gehad 
bet en terselfdertyd te bevind dat 'n verhoor geen verskil sou gemaak bet nie. (Sien par. 3.2 infra vir 'n volledige bespreking.) Daar moet ook op 
gewys word dat die "fair opportunity" waarna in sake soos Fisons Pharmaceuticals (Pty) Ltd v De Villiers (1994) 5 (3) SALLR 22 (LAC) op 31 J 
en Numsa v Schnaier Metal Industries (1992) l3 JU ll2 (LAC) op 121Gen123 H verwys word - sien voetnota 15 infra - verskil van die "fair 
opportunity" waarna in voonnelde 3 sake verwys word. In Fisons en Schnaier is baie meer van die werkgewer vereis voordat 'n bevinding van 'n 
"fair opportunity" gemaak is. 
9 
Die bekendste voorbeeld van hierdie benadering is die saak van Mahlangu v CIM Deltak, Gallant v CIM Deltak (1986) 7 JU 357 IC 
waar die volgende "regte" op 357 uitgespel word: 
I. the right to be told the nature of the offence or misconduct with relevant particulars of the charge; 
2. the right of the hearing to take place timeously; 
3 the right to be given adequate notice prior to the enquiry; 
4. the right to some fonn ofrepresentation (the representative could be anyone from the workplace; either a shop steward, works 
council representative, a colleague or even a supervisor, so as to assist the employee and ensure that the discipline procedure is 
fair and equitable); 
5. the right to call witnesses; 
6. the right to an interpreter; 
7. the right to a finding (if guilty, he should have the right to be told the full reasons why); 
8. the right to have previous service considered; 
9. the right to be advised of the penalty imposed (verbal warnings, written warnings, tennination of employment); and 
I 0. the right of appeal, i.e. usually to a higher level of management. 
Hierdie lys is egter nie omvattend nie. Hierdie "regte" (wat eerder elemente van 'n dissiplinere verhoor is) word meer breedvoerig 
tesame met addisionele elemente soos in verskeie sake ontwikkel in par. 2 infra bespreek. In H Cheadle, PAK le Roux, C Thompson, A van 
Niekerk "Current Labour Law" (1993) op 2 word die "strict procedural requirements" in wesentlik dieselfde tenne as in Mahlangu uiteengesit, 
met die addisionele element van 'n onpartydige voorsitter. 
10 Vergelyk byvoorbeeld Anglo American Farms tla Boschendal Restaurant v Komjwayo supra op 587 C -1. Die arbeidsappelhof stel dit 
duidelik: " ... nor is an employee's right to a fair hearing an inflexible package, whose rules are to be applied mechanically to every situation. A 
certain amount of flexibility must be allowed. The test is whether the hearings were fair when the proceedings are judged in their broad 
perspective". In die geval onder bespreking is die verhoor billik bevind ten spyte daarvan dat die voorsitter kennis van die aangeleentheid gehad 
bet (sien par. 2.1 infra) en nie versagtende omstandighede aangehoor bet nie (par. 2.12 infra). 
II Sien Census Tseko Moletsane v Ascot Diamonds (Pty) Ltd (1993) 4 (8) SALLR 15 (IC) op 18 K - L: "Although the procedural 
guidelines for disciplinary hearings are only guidelines and not strict rules to be applied mechanically in every situation, I do believe that an 
employee accused ... should be given a fair opportunity to present his or her side of the story". In die geval onder bespreking is bevind dat 'n 
gesprek in die werkgewer se kantoor nie aan die vereistes van natuurlike geregtigheid voldoen bet nie. Die hele proses bet net 'n paar minute 
geduur, die werknemer is geen geleentheid tot kruisverhoor gebied nie en is kort voor die vergadering eers met die bewerings van omruiling van 
'n diamant gekonfronteer (op 18 I - K). Ook Tespa Thokozani H/ongwane v Zandills Shoes (1993) 4 (I) SALLR 24 (IC) op 28 J - K, met 
verwysing na die "kode" wat n.a. v. Mahlangu v CIM Deltak se vereistes ontwikkel bet: "The court does not propose to examine seriatim those 
elements of what should constitute a "proper" code with respect to a hearing before dismissal. It is obvious that the closer this aspect oflabour 
relations law comes to a codification the further will be the move away from flexibility." Die benadering soos in hierdie sake uiteengesit, word 
heelhartig ondersteun. 
12 Anglo American Farms t/a Boschendal Restaurant v Komjwayo supra op 587 C; Fijen v CSIR (1994) 5 (7) SALLR 34 (LAC) op 48 A; 
Randburg Town Council v NUPSW supra op 134 I; Foodpiper CC t/a Kentucky Fried Chicken v Shezi supra op 133 I. Vir 'n volledige 
bespreking van die elemente van "genoegsame en tydige voorafkennis van die klagte en die verhoor" sowel as "genoegsame besonderhede van 
klagte" sien onderskeidelik par. 2.3 en par. 2.4 infra. 
13 Ibid. 
14 Ibid. Sien ook Saccawu, Isaac Motoko & 63 others v Shoprite Holdings Ltd (1993) 4 (9) SALLR 22 (IC) op 31 B - C; Charles 
Rantshane Ntsibande v Union Carriage and Wagon Company (Pty) Ltd (1993) 4 (9) SALLR 12 (IC) op 17 F; Vir 'n volledige bespreking van 




om sy/haar kant van die saak te stel, nie net "some opportunity"15 nie. Ook word gevra of die 
werkgewer "wesentlik" ("substantially") aan die vereiste van prosessuele billikheid voor 
ontslag voldoen het. 16 Daar word klem op gele dat in die algemeen aan die beginsel van 
"audi alterem partem" voldoen moet word17 en dat daar nie oormatig op tegniese punte 
gekonsentreer moet word nie. 18 
Die onderskeie elemente vir 'n billike verhoor soos dit in die howe ter sprake gekom het, sal 
teen bostaande agtergrond in par. 2 in meer besonderhede bespreek word.19 In par. 3 volg die 
uitsonderings op die hou van dissiplinere verhore; Par. 4 ondersoek die rol wat voldoening 
aan eie of ooreengekome prosedures speel; Par. 5 ondersoek sekere prosessuele aspekte in die 
wisselwerking tussen strafregtelike- en dissiplinere verrigtinge; Par. 6 handel oor prosessuele 
billikheid en die grootte/omvang van die besigheid. Par. 7 handel oor die remedies as gevolg 
van 'n prosessueel onbillike ontslag; Par. 8 ondersoek die moontlike impak wat die 
Konsepwet op Arbeidsverhoudinge op prosessuele billikheid by ontslag weens wangedrag 
mag uitoefen; Par. 9 bevat die gevolgtrekking. 
'n Belangrike punt moet ter afsluiting gemaak word: 'n Dissiplinere verhoor moet nie met die 
verrigtinge in 'n stratbof of siviele hof gelyk gestel word nie. 20 Veral die beginsels van die 
strafreg, in besonder die vergeldende elemente daarvan, het geen rol in die arbeidsreg en 
arbeidsverhoudinge te speel nie.21 Die strafregtelike onderskeid byvoorbeeld tussen daders en 
mededaders is dus ontoepaslik in die diensverhouding. 22 Die vereiste is slegs dat die reels 
van natuurlike geregtigheid, o.a. atbangend van die omstandighede van elke geval, die aard 
Numsa v Schnaier Metal Industries voetnota 8 supra op 121 G; Fisons Pharmaceuticals (Pty) Ltd v De Villiers voetnota 8 supra op 31 
16 
'n Goeie voorbeeld is te vinde in die arbeidsappelhotbeslissing van National Trading Co. v Hiazo (1994) 5 (6) SALLR 8 (LAC), waar 
die volgende aanhaling op 13 L - 14 B voorkom: "The Industrial Court found that the procedure adopted by the appellant was unfair in some 
respects. I am of the view that the appellant substantially complied with its obligation to'give the respondent a fair hearing. A proper enquiry 
was held: Mrs Bahlman gave evidence; the respondent gave evidence; the respondent was given the right to cross-examine Mrs Bahlman; the 
proceedings were recorded and the respondent, who was experienced at representing himself at disciplinary enquiries, was not prejudiced 
conducting the enquiry himself. There was no evidence to suggest that the chairman of the disciplinary enquiry was, or could be seen to be, 
biased in favour of the appellant, as suggested by the Industrial Court. Thereafter the respondent was given the right to appeal, but he failed to 
exercise it, apparently because he believed that the person who had chaired the disciplinary enquiry would sit as the appeal tribunal. He was 
mistaken." (my onderstreping) 
17 Num, Edward Makudubela v Thabazimbi Mine (1993) 4 (3) SALLR 1 (IC) op 5 O; CA WU and Three Others v Pietersburg Mixed 
Concrete (Pty) Ltd (1993) 4 (1) SALLR 8 (IC) op 12 J. 
18 Nokulunga Xhala and FAWUv Ohlsson's Brewery Transkei Ltd (1993) 4 (10) SALLR 14 (TIC) op 17 H: "Labour Law is, after all, 
more concerned with broad strokes of fairness than it is with technical points." In die betrokke geval is bevind dat die weiering van die 
werkgewer om mede-werknemers van die aangeklaagde werknemer op haar versoek van Butterworth na Umtata te vervoer om haar byte staan nie 
onbillik was nie. Die werkgewer het wel 'n plaaslike mede-werknemer toegelaat om haar by te staan. 
19 In hierdie opsig is Mahlangu v CIM Deltak (sien voetnota 9 supra) en die artikels van Cameron (voetnota 5 supra) gesaghebbend en 
word gevolglik deels as uitgangspunt gebruik. Die volgende is byvoorbeeld enkele onlangse sake waarin Cameron se artikels met goedkeuring 
aangehaal is: Anglo American Farms t/a Boschendal Restaurant v Komjwayo supra op 725 A; Fijen v CSIR supra op 48 O; Jan Tonga v ICA 
Group Ltd t/a Renown Meat (1994) 15 ILJ 669 (IC) op 672 O; Numsa, Mahlabatha and Others v Lasher Tools (Pty) Ltd (1993) 4 (11) SALLR 53 
(IC) op 59 C -0; GS.I Labuschagne vSCP Products CC (1993) 4 (10) SALLR44 (IC) op 49 0- 50 B; Union of Pretoria Municipal Workersv 
Stadsraadvan Pretoria (1992) 13 IU 1563 (IC) op 1569 C; Tespa Thokozani Hlongwane v Zandills Shoes voetnota 11 supra op 29 A- F. Die 
vraag kan gevra word of Mahlangu en Cameron se artikels nie onbedoeld 'n invloed op die (oormatige?) formalisering van die dissiplinere 
verhoor uitgeoefen het nie. In hierdie verband kan vermeld word dat Mahlangu na die elemente as "regte" verwys (op 357) en dat Cameron (deel 
1 op 193) die volgende stelling maak: "The Industrial Court is moving steadily towards the establishment of a malleable but fianly shimed code 
of conduct for the employer who wishes to dismiss the employee" (my onderstreping). 
20 FAWUvAmalgamated Beverage Industries Ltd(1992) 13 ILJ 1552 (IC) op 1557 H. CAWU and Three Others v Pietersburg Mixed 




Mondi Paper CoLtdv Paper Printing Woodand Allied Workers Union andAnother(1994) 15 IU 778 (LAC) op 780 J. 
Tonga v ICA Group t/a Renown Meat voetnota 19 supra op 670 I; Olkers v Monviso Knitwear (Pty) Ltd (1988) 9 IU 857 (IC) op 876 
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van die ondersoek, die besondere reels of prosedures ingevolge waarvan die verhoor 
waargeneem word en die betrokke onderwerp, nagekom moet word. 23 
2. Elemente van die Dissiplinere Verhoor 
2.1 Onpartydi~e yoorsitter 
'n Voorsitter wat onpartydig, bona fide en sonder vooroordeel optree is wesentlik vir 'n 
billike verhoor.24 Hierdie element spruit voort uit die reels van natuurlike geregtigheid, 
meer spesifiek uit die beginsel van nemo index in propria (of sua) causa.25 
Die howe en arbiters neem verskillende faktore en omstandighede in ag om te bepaal of 
aan hierdie belangrike element voldoen is. Hierdie faktore en omstandighede sal 
vervolgens bespreek word. 
Die rol wat die voorsitter in die verhoor inneem is 'n belangrike faktor om te bepaal of 
hy/sy in goeie trou optree. Townsend v Roche Products (Pty) Ltd26 is 'n goeie 
voorbeeld hiervan. 'n Werknemer is daarvan aangekla <lat hy twee fluoor ligbuise 
ongemagtig van die werkgewer se perseel verwyder het. Die voorsitter het in die 
verhoor ook as aanklaer opgetree deur aanhoudend en indringend vrae aan die 
werknemer te stel. Hy het verder as getuie opgetree deur te openbaar hoe hy twee 
ligbuise gemerk het, spesifiek om 'n lokval daar te stel om die betrokke werknemer uit 
te vang.27 Hy was ook intiem betrokke by die uitvoer van hierdie lokval. Hierdie 
faktore, sowel as die houding van die voorsitter8 wys in geheel daarop <lat hy nie 
bevoeg was om die verhoor waar te neem nie. 29 
Die mate waartoe 'n besluit reeds voor die verhoor geneem is, en vooroordeel gevolglik 
teenwoordig is, is 'n verdere belangrike faktor wat inaggeneem word. In National 
Union of Metalworkers of SA and Others v Lasher Tools (Pty) Ltd3° het <lit gegaan oor 
'n wegblyaksie wat op individuele grondslag deur die werkgewer aangespreek is. Alle 
werknemers het in die eerste onderhoud as rede aangevoer <lat geen vervoer beskikbaar 
23 CAWU and Three Others v Pieters burg Mixed Concrete voetnota 20 supra op 11 J, ter navolging van Russel v Duke of Norfolk and 
Others 1949 (1) ALL ER 109 op 118. Tog kom dit voor ofsekere riglyne meer buigsaam as ander kan wees, en dat die nie-voldoening aan 'n 
riglyn soos byvoorbeeld die van 'n onpartydige voorsitter, in isolasie beskou, opsigselftot 'n prosessuele onbillikheid aanleiding kan gee, soos ook 
in par. 2.1 aangetoon sal word. 
24 Anglo American Farms t/a Boschendal Restaurant v Komjwayo voetnota 2 supra op 587 C; Foodpiper CC t/a Kentucky Fried Chicken 
v Shezi voetnota 2 supra op 133 C - D; Randburg Town Council v NUPSW and Others (supra) op 134 H - J; Robbertze v Matthew Rustenburg 
Refinaries (Wadeville) (1986) 7 ILJ 64 (IC) op 67 Hen 69 A. 
25 Sien Hoofstuk B voetnota 275 supra; Sien ook S Nadasen 1mpartiality, Nemo Iudex in Re Sua Causa and Recusal: The Test for 
Disqualifying Bias' (1993) SA Publiekreg/Public Law op 326-332. Versigtigheid moet egter aan die dag gele word om die beginsels soos van 
toepassing op administratiewe tribunale sondermeer op die diensverhouding van toepassing te maak. Sien o.a. Cameron (Deel l) op cit 212 en 
Le Roux en Van Niekerk op cit 169. Die persoon wat die verhoor waarneem sal dikwels die werknemer ken, en selfs 'n aanvanklike mening 
gevorm het. In 'n sekere sin is die werkgewer dus noodwendig 'n regter in sy eie saak: Sien Tubecon (Pty) Ltd and Numsa (1991) 12 ILJ 437 




(1994) 15 ILJ 886 (IC). 
Op 888 E-F. 
Op 890A. 
29 Op 890 C. Dit word aan die hand gedoen dat die feite telkens ~ beoordeel moet word om te bepaal of die voorsitter werklik 
die rol van "aanklaer" ook vervul het. Daar behoort nie sondermeer die atleiding gemaak te word dat die voorsitter bevooroordeeld is wanneer hy 
vrae vra nie. Hy moet immers tot 'n bevinding kom en gegewe die werknemer/werkgewer-verhouding is 'n mate van 'n inkwisatoriese 
benadering, veral waar dit vrae ter opheldering gaan, nie onvanpas nie - sien o.a. Piron en Piron op cit op 21-26. Sien ook Tubecon (Pty) Ltd 
and Numsa voetnota 25 supra op 443 A (voorsitter ook getuie); 'n Goeie voorbeeld van waar die voorsitter wel as klaer, hoofgetuie, aanklaer en 
besluitnemer opgetree het, is te vinde in Dumisane E Zwane v Umgeni Iron Works (Pty) Ltd (1993) 4 (2) SALLR I (IC). Tereg word hierdie 
situasie as 'n "procedural disaster" (op 2 D) beskryf. 
30 (1994) 15 ILJ 169 (IC}. 
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was nie. Elkeen is in kennis gestel van 'n dissiplinere verhoor wat later gehou sou 
word. Daarna het bestuurslede vergader en besluit om die werknemers te ontslaan. 
Dissiplinere verslae is opgestel ingevolge waarvan die betrokke werknemers ontslaan 
is. Daarna is hulle in 'n verhoor geleentheid gegee om enigiets verder by te voeg, 
waarna die dissiplinere verslae oorhandig is en die werknemers ontslaan is. Die hof 
bevind <lat hierdie optrede prosessueel onbillik is, aangesien die voorsitter reeds voor 
die verhoor sy besluit geneem het en nie met 'n oop gemoed die verhoor waargeneem 
het nie.31 Die toets wat oor die algemeen aangewend word om te bepaal of'n voorsitter 
wel bona fide en onbevooroordeeld opgetree het, is of 'n redelike persoon 'n indruk van 
vooroordeel by die voorsitter sou kon waarneem. 32 
Die ingesteldheid en gemoedstoestand van die voorsitter ten tye van die verhoor kan 
ook 'n rol speel. In Fisons Pharmaceuticals (Pty) Ltd v De Villiers33 het die voorsitter, 
afgesien daarvan <lat hy ook as aanklaer opgetree het, erken <lat hy nie in die verhoor 'n 
onafhanklike en objektiewe ondersoek na die feite ondemeem het nie, maar <lat hy ten 
tye van die verhoor "opgewerk" was.34 Die hofbevind <lat 'n objektiewe persoon wel 
moontlik tot 'n antler bevinding sou kon kom en bevind die verhoor gevolglik 
prosessueel onbillik. 35 
Die mate waartoe 'n voorsitter horn deur andere laat lei en in sy besluitneming laat 
be'invloed is ook 'n faktor wat inaggeneem word. Hy moet sy eie mening vorm. In 
Maphumalo v IH Brick and Blocks36 is 'n werknemer ontslaan omdat hy na bewering sy 
werkgewer se voertuig roekeloos bestuur het. Die hof bevind die ontslag prosessueel 
onbillik, o.a. omdat die voorsitter nie met inagneming van al die feite sy eie mening 
gevorm het of die werknemer wel roekeloos bestuur het nie. Hy het bloot die mening 
van 'n (boonop ongeloofwaardige) getuie aanvaar.37 In Steelmobile Engineering (Pty) 
31 Op 181 C. Dit word aan die hand gedoen dat die benadering in Charles Rantshane Ntsibande v Union Carriage and Wagon Company 
(Pty) Ltd (1993) 4 (9) SALLR 12 (IC) te fonnalisties is. Die hofmaak die afleiding dat die voorsitter voor die verhoor 'n ~(op 17 G) van 
skuld aan die kant van die werknemer gevonn bet en dat dit alleen genoeg was om tot 'n prosessuele onbillikheid aanleiding te gee. Die 
volledige aanhaling is te vind op 17 F-H en spreek vanself: "In the present matter Mr Schalkwyk testified that when he was approached by Mr 
Kippen to act as chairman he was greatly shocked to learn that the applicant, whom he knew well, had been disobedient and that he had not 
expected such conduct from the applicant. This would imply that the chairman had already formed a perception as to the applicant's guilt and 
this fact alone, if known at the time, would have disqualified him from presiding at the hearing" (my onderstreping). 'n Meer realistiese 
benadering is gevolg in Saccawu, Isaac Motoko and 63 Others v Shoprite Holdings Ltd (1993) 4 (9) SALLR 22 (IC) op 31 B - C waar die twee 
voorsitters inderdaad ooggetuies was en ook die ondersoek voor die verhoor gelei bet, waar bevind is dat sodanige feite wel tot vooroordeel 
aanleiding gee, en dat die voorsitters gevolglik nie bona fide was nie. Sien ook die opmerkings in voetnotas 32 en 40 infra. Sien ook SA 
Boilermakers, Shipbuilders and Welders Society & Others v Roll-up SA (Pty) Ltd (1988) 9 ILJ 1042 (IC). 
32 SH Mhlongo v SA Mutual Life Assoc. Society (1993) 4 (9) SALLR 33 (IC) op 37 G- H; Checkers SA Ltd (South Hills Warehouse) and 
SACCA WU (1990) 11 ILJ 1357 (ARB) op 1367 A - C. Daar bestaan selfs gevalle waar 'n voorsitter erken dat by reeds voor die verhoor 'n 
besluit geneem bet, maar steeds volhou dat by nie bevooroordeeld was nie (tereg as 'n "astonishing statement" beskryt): Ma/iwa v Free State 
Consolidated Gold Mines (Operations) Ltd SA (President Steyn Mine) (1989) 10 ILJ 934 (IC) op 935 I - J. Dit word aan die hand gedoen dat die 
feite in BV Mngomezulu v Khutala Mining Services (Pty) Ltd (1993) 4 (9) SALLR 60 (IC) nie sondermeer tot 'n bevinding van moontlike 
vooroordeel (of persepsie van vooroordeel) moes gelei bet soos die hof bevind bet nie (op 71 D - F). Kan werklik gese word dat die persepsie 
van belnvloeding so groot is en dat voormelde persepsie redelik is sodat 'n voorsitter sondermeer behoort te onttrek net omdat sy oorgeskikte ook 
die klaer is? Geen feitelike basis word hiervoor verskaf nie. Op 71 E word dit gestel as " ... that the person chairing the hearing was not a person 
who could be perceived as bejng susceptible to influence by the complainant" (my onderstreping). Die benadering in MM van Lill v Basil Read 
Holdings Ltd and Basil Read Homes (Pty) Ltd (1993) 4 (10) SALLR 8 (IC) is te verkies waar die hofbevind dat in die afwesigheid van 'n ~ 
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Ltd v National Union of Metalworkers of South Africa and Albert George Ngobeni38 is 
<lit as 'n prosessuele onbillikheid beskou <lat die voorsitter van die dissiplinere verhoor 
o.a. eers met die besturende direkteur in gesprek getree het voor hy die bevinding 
bekend gemaak het. Die besturende direkteur was een van die persone wie na 
bewering deur die aangeklaagde gevloek is. Die hof bevind dat <lit 'n indruk van 
onderdanigheid en 'n gebrek aan onafhanklikheid skep.39 Dit word hiermee aan die 
hand gedoen <lat konsultasie met ander persone voor 'n besluit, of deur die loop van die 
verhoor, nie sondermeer in die afwesigheid van ander faktore wat duidelik op 
vooroordeel dui, tot 'n bevinding van prosessuele onbillikheid aanleiding behoort te gee 
nie. W aar leke dissiplinere verhore waameem, is <lit nie 'n ongewone verskynsel nie. 40 
Persoonlike belang van die voorsitter by die verrigtinge is 'n verdere faktor wat 
inaggeneem word. In Tuck v SABc41 was die voorsitter van die verhoor ook die 
eggenoot van een van die partye met wie die aangeklaagde werknemer probleme gehad 
het. Die hof bevind <lat hy horn as voorsitter moes onttrek het. 42 Persoonlike 
betrokkenheid by die aangeleentheid kan ook 'n rol speel. In Sappi Fine Papers (Pty) 
Ltd v Cyril Mthunzi Yumata and Others43 is bevind <lat dieselfde persone wat deur die 
aangeklaagdes in 'n vorige insident gyselaar geneem is, nie as voorsitter in die latere 
verhore moes optree nie.44 
Die aangeklaagde werknemer se optrede gedurende die verhoor is ook 'n faktor wat 
inaggeneem word. In WA de Villiers v Servier Laboritories45 het die werknemer nie by 
die verhoor teen die voorsitter beswaar aangeteken nie, ten spyte van 'n uitnodiging tot 
<lien effekte. Dit kan verder vermeld word <lat 'n vorige voorsitter juis onttrek het 
weens 'n beswaar deur die werknemer. Die hofbevind geen prosessuele onbillikheid 
nie. Hierdie is 'n pragmatiese benadering en word ondersteun, veral waar die 
werknemer duidelik gesofistikeerd is en na homself/haarself kan omsien of waar 'n 
ongesofistikeerde werknemer die nodige bystand het, sodat 'n ingeligte besluit geneem 
kan word. 
Ter afsluiting word aan die hand gedoen <lat die benadering in Anglo American Farms 
t/a Boschendal Restaurant v Komjwayo46 'n goeie voorbeeld bied van hoe die 
onderskeie faktore in 'n bepaalde feitelike situasie realisties en buigsaam toegepas kan 
(1991) 2 (8) SALLR l (LAC). 
Op 5 E-F. 
40 
'n Uitstekende voorbeeld hiervan is te vinde in SA Breweries Ltd v Food and Allied Workers Union and Others (1992) l LCD 16 
(LAC). Die feit dat die voorsitter van die verhoor met sy twee oorgeskiktes die saak bespreek het, dui nie sondermeer op vooroordeel nie. Die 
realiteite van die werksituasie waar bestuurders daagliks kommunikeer, moet ook inaggeneem word. Die benadering in R Huges v Integrated 
Business Information Services (1993) 4 (11) SALLR 11 (IC) op 21 C - E word ook ondersteun. Dit beteken nie dat die gedagte van "justice must 
also be seen to be done" irrelevant is nie. Dit beteken slegs dat die aangeklaagde werknemer ten minste 'n "reasonable basis" moet he waarop hy 
steun om onbehoorlike beinvloeding te bewys - sien Cameron (deel 1) op cit op 213. Sien ook in hierdie verband Tespa Thokozani Hlongwane 
v Zandills Shoes voetnota 11 supra op 29 A - F. Die algemene benadering van die hof aldaar word ook ondersteun: alhoewel die verhoor nie in 
hierdie opsig perfek was nie, is steeds bevind dat dit in die geheel gesien billik was. 
41 1985 (6) IU 570 (IC). 
42 Op 589 8-D. 
43 (1991) 2 (11) SALLR 7 (LAC). 
44 Op 15 I. Die ander aspek van die beslissing, naamlik dat 'n bestuurder nie meer as een verhoor mag waameem waar dieselfde getuies 
teenwoordig is nie, ontken totaal die realiteite van die diensverhouding, is 'n oormatige tegniese benadering en die kritiek van Le Roux en Van 
Niekerk op cit op 165 word ondersteun. 
45 (1993) 4 (2) SALLR 20 (IC) op 2 L - 24 A. 







word. Die werknemer is daarvan aangekla dat hy 'n blikkie koeldrank gesteel het. Die 
volgende beweringe rakende prosessuele onbillikheid is gemaak: 
(1) Dat Munnik, die voorsitter van die dissiplinere verhoor, in die aangeleentheid 
betrokke was. Sy het die werknemer aanvanklik gekonfronteer en sy 
verduideliking aangehoor. Om hierdie rede is aangevoer dat sy in die latere 
verhoor bevooroordeeld was.47 Die hofbevind dat haar betrokkenheid redelik 
oppervlakkig was en dat sy haarself nooit as 'n getuie beskou het nie. Sy het 
sekerlik nie oor die bevinding van skuldig 'n voorafbesluit geneem nie. Dit is 
belangrik om daarop te let dat die hof spesifiek bevind dat daar geen getuienis 
daarvoor bestaan of dat 'n "ingeligte onafhanklike waarnemer" tot 'n 
gevolgtrekking van vooroordeel sou kom nie. So 'n risiko moet "onaanvaarbaar 
hoog" wees.48 Daar behoort dus die een of antler objektiewe basis vir so 'n 
bevinding te bestaan. 
(2) Dat Geddes, die oorgeskikte van Munnik, vir Munnik geadviseer het welke besluit 
sy moes neem en dat Munnik nie 'n onafhanklike besluit geneem het nie. Die hof 
bevind egter op die getuienis van Munnik dat Geddes slegs aan haar gese het om 
deeglik oor die aangeleentheid na te dink en gevolglik dat die besluit wel haar eie 
was.49 
(3) Dat Geddes, wie die appel waargeneem het, reeds die besluit voor die 
appelverhoor geneem het. Ook op hierdie punt beslis die hof dat daar geen 
~etuienis vir so 'n afleiding bestaan nie. Die vooratkontak tussen Geddes en 
Munnik was daarop gerig om die insident aan te meld en later juis vir Geddes om 
vir Munnik in te lig om nie bevooroordeeld te wees nie.50 
Gegewe die diensverhouding word dit aan die hand gedoen dat die risiko vir 
vooroordeel by die voorsitter werklik onaanvaarbaar hoog51 moet wees voordat dit op 
feitelike ~ronde, sover moontlik objektief, bevind word dat die voorsitter om die een of 
antler rede nie bevoeg was om die verhoor waar te neem nie. 52 
2.2 Tydi~e yerhoor 
Hierdie element is vermeld in Mah/angu v CIM Deltak. 53 Indien die werkgewer 'n 
onredelike lang tydperk laat verloop tussen ontdekking van die wangedrag en die bele 
van 'n dissiplinere verhoor, kan dit op viktimisasie of selfs kondonasie dui.54 'n 
Op 582 C - 582 H. 
Op 582 H-1. 
Op 5840-E. 
585 A; 583 J - 584 F. 
Sien voetnota 48 supra. 
52 Sien ook Cameron (deel l) op 212; Le Roux en Van Niekerk op cit 168 - 169; PAK le Roux and AA Landman (eds) "Bias and 
Procedural Fairness" (1992) l CLL op 136 - 137; Rycroft en Jordaan op cit 209 in besonder voetnota 237. 
53 Supra op 357 A. Sien ook Le Roux en Van Niekerk op cit 155 - 156. 
54 Piron en Piron op cit 11. Paragraaf l 0 van IAO-aanbeveling 166 van 1982 bepaal ook dat 'n onredelike tang tydsverloop op 








Verdere praktiese gevolg is <lat getuies se geheue met tydsverloop kan vervaag. 55 
Getuies en getuienis se beskikbaarheid kan ook weens tydsverloop 'n probleem wees. 56 
In Union of Pretoria Municipal Workers Union v Stadsraad van Pretoria57 was <lit die 
Stadsraad se beleid om nie met dissiplinere stappe voort te gaan alvorens enige 
strafregtelike stappe afgehandel is nie. Inderdaad het 'n tydperk van 2 jaar 1 maand 
verloop tussen die wangedrag ( ongemagtigde gebruik van die werkgewer se voertuig 
wat ook in 'n botsing betrokke was) en die afhandeling van die dissiplinere verhoor.58 
Juis weens die tydsverloop kon getuies wesentlike feite nie onthou nie. 59 Die hof 
bevind <lat die vertraging onbillik was.60 Hierdie element is op die oog af in botsing 
met die werknemer se behoefte om redelike kennis van die klagte en die verhoor te 
ontvang,61 maar soos Grogan62 opmerk: 
"While these two principles apparently conflict, common sense can easily effect a 
balance between them." 
2.3 Genoegsame en tydige vooraf kennis van die klagtes en verhoor63 
Hierdie element is daarop gerig om die werknemer duidelik in te lig <lat hy/sy 'n 
verhoor moet bywoon en om terselfdertyd genoegsame tyd vir voorbereiding toe te 
laat. 64 Sodoende word die werknemer ook geleentheid gegee om verteenwoordiging 
vir die verhoor te reel. 65 
Kennisgewing geskied gewoonlik skriftelik, 66 maar kan ook op antler wyses plaasvind. 
In Food and Allied Workers Union and 120 others v Amalgamated Beverage Industries 
Bennet op cit 13; Grogan op cit 103. 
Cameron (dee! I) op cit 200; sien ook 'The Industrial Court and Unfair Dismissal -A Reveiw: Procedural Fairness' (1987) I LLB op 8. 
Supra. 
Op 1567 G. 
Op 1569 F. 
Op 1570 B. Die hofbevind inderdaad dat net die werknemer kon besluit ofhy die verhoor hangend die strafsaak wou laat uitstel. 
Vergelyk in hierdie verband CWIU and Another v Hoechst (Pty) Ltd (1993) 14 ILJ 471 (IC) waar beslis is dat 'n werknemer nie daarop kan 
aandring dat dissiplinere verrigtinge oorgehou word tot afhandeling van die strafsaak nie. Laasgenoemde benadering word weens die 
klaarblyklike praktiese oorwegings ondersteun. Cameron (deel I) op cit op 200 wys byvoorbeeld daarop dat die tydperk in afwagting van 'n 
dissiplinere verhoor tot spanning en onsekerheid in die werkplek aanleiding kan gee. 
61 Sien par. 2.3 infra. 
62 Op cit op 103. 
63 Hierdie element hou baie nou verband met die vorige element ("tydige verhoor") sowel as die volgende element ("genoegsame 
besonderhede van klagte"). Sommige beslissings verwys egter apart daama en gevolglik word dit om doelmatigheidsredes apart bespreek. 
64 In De Villiers v Fisons Pharmaceuticals (Pty) Ltd (1991) 12 ILJ 1087 (IC) was die werknemer nie bewus daarvan dat 'n dissiplinere 
verhoor gehou sou word nie, maar was van mening dat dit 'n gewone besigheidsvergadering sou wees. Die hofbevind dat hy daardeur glad nie 
kon voorberei nie en gevolglik dat die verhoor prosessueel onbillik was (op 1092 E - G). Die hofverwys na die appelhotbeslissing van Van 
Niekerk v Attorney General Transvaal (1990) (4) SA 806 (A) waar bevind is dat dit onreelmatigheid is om 'n beskuldigde in 'n strafverhoor nie 
genoegsame tyd vir voorbereiding toe te laat nie. Sodoende kry die beskuldigde nie geleentheid nie " ... to prepare for trial, but also to assess and 
weigh his or her position" (op 1092 1-J). Sien ook Bissessor v Beastores t/a Game Discount World (1986) 7 ILJ 334 (IC) op 337 H: "an 
employee should be allowed to make a proper defence which implies that he should be given reasonable time to prepare his defence". Ook 
Samtor Tankers (Pty) Ltd v George Kule (1993) 4 (8) SALLR 12 (LAC) op 14 K, waar die werknemer geen kennis van die klagtes gehad het nie: 
"The respondent had no time to consider his position as how to defend himself'. Tubecon (Pty) Ltd and Numsa (1991) 12 ILJ 437 (ARB) op 442 
D word na "proper notice" verwys, maar nie verduidelik wat daardeur bedoel word nie. 
65 Christopher David Rix v Ryder Security (Pty) Ltd (1993) 4 (I 0) SALLR 34 (IC) op 40 G - H. 
66 Sien byvoorbeeld Central News Agency (Pty) Ltd v Commercial Catering and Allied Workers Union (1991) 12 ILJ 340 LAC op 341 J; 








Ltcf7 wou die vakbondverteenwoordigers nie die kennisgewings van die voorgenome 
verhoor in ontvangs neem nie en is 'n kennisgewing gevolglik op die kennisgewingbord 
geplaas sowel as oor die luidsprekerstelsel afgekondig. Die kennisgewing en 
afkondiging het verwys na "crewmen in attendance on 2nd March 1992".68 Dit het hier 
gegaan oor die aanranding van 'n werknemer deur 'n hele aantal mede-werknemers. 
Die arbeidsappelhofbevind geen prosessuele onreelmatigheid nie. In National Union 
of Mineworkers and Others v President Steyn Gold Mine69 is die werknemers op 'n 
"blokparade" van die verhoor ingelig. Hierdie is 'n prosedure waar 'n werknemer se 
blokkaart geprogrammeer word om die werknemer te "blok" om ondergrond vir 'n skof 
te beweeg. Die werknemer word dan verplig om die klerk te nader om die betrokke 
instruksie te vemeem. 70 Op die feite bevind die hof dat die werknemers nie behoorlike 
kennisgewing ontvang het nie. Die betrokke werknemers het getuig dat hulle deur die 
klerk aangese is om die hoofklerk vir die kennisgewing te nader, wienie beskikbaar 
was nie.71 Met die beginsel as sulks blyk die hof egter nie probleme te he nie. In 
Tespa Thokozani Hlongwane v Zandills het 'n werknemer haar pos ongemagtig verlaat 
omdat sy vir die geregsbode gevlug het. Sy is geen kennis van die klagte gegee ter 
voorbereiding van die verhoor nie en steeds bevind die hof dat geen prosessuele 
onreelmatigheid plaasgevind het nie. Die werknemer was welbekend met die gebeure 
waarvoor sy aangekla was. Sy het byvoorbeeld haar volledige weergawe van die 
gebeure aan haar verteenwoordiger gestel, wat noodwendig besonderhede van haar 
ongemagtigde posverlating ingesluit het. 72 
Wat 'n redelike tyd vir voorbereiding sal wees, sal van die omstandighede van elke 
geval a:tbang.73 Aan die een kant van die spektrum is byvoorbeeld beslis dat 15 minute 
kennisgewing te kort is, selfs al was die onderwerp van die verhoor in 'n aantal vorige 
vergaderings bespreek en al is dit 'n bestuurder wat aangekla word. 74 In Numsa v 
Lasher Tools (Pty) Ltd, 75 waar dit gegaan het oor 'n wegblyaksie, is 'n informele 
ondersoek na die feite die oggend ondemeem, waarna die werknemers aangese is dat 
hulle later in die dag vir 'n formele verhoor geroep sou word. Geen spesifieke tyd is 
(1994) 5 (6) SALLR 30 (LAC). 
Op34D. 
Supra voetnota 66. 
OpllH-J. 
Op ll Ken 12 F. 
Voetnota l l supra op 28 L. 
73 Die werknemer kan self ook aandui dat hy/sy genoegsame tyd vir voorbereiding gehad het: CA WU v Pietersburg Mixed Concrete 
(Pty) Ltd (1993) 4 (l) SALLR 8 (IC) op 14 B. 'n Goeie voorbeeld van hoe omstandighede die kennistydperk kan beinvloed is te vinde in 
Sivalingum Govender v General Chemicals Coastal t/a Genkem (1992) 3 (12) SALLR 5 (IC). Die werknemer is daarvan aangekla dat hy onder 
die invloed van alkohol, terwyl aan diens, was. In 'n "summiere ondersoek" in die teenwoordigheid van sy vakbondverteenwoordiger is 'n 
alkometertoets op die werknemer uitgevoer. Dit was positief en hy is ontslaan. Die hofbevind dat genoegsame tyd vir die voorbereiding van 'n 
verhoor toegelaat moet word, en waar die klag boonop een van onder die invloed van alkohol is, is dit noodsaaklik dat geen verhoor gehou word 
voordat 'n redelike tyd verloop het nie. Ten minste moet gewag word totdat die werknemer weer nugter is (op 4 E - F). 'n Soortgelyke 
benadering is gevolg in Koyini v Strand Box (1985) 6 ILJ 453 (IC) op 470 H- I. 
74 Trauschweitzer v Robert Skok Welding (Pty) Ltd t/a Skok Machine Tools (1991) 12 ILJ 1099 (IC) op 1110 E - I. In Maphumalo v IH 
Bricks and Blocks (1989) 10 ILJ 1182 (IC) is op 1184 B beslis dat 10 minute duidelik nie genoeg kennisgewing was vir 'n klag van beweerde 
roekelose bestuur nie. In Lobisa Majoang v Parys Spar Foodliner (1990) l (1) SALLR 1 (IC) is beslis dat 2 ure (op die werkgewer se weergawe) 
moontlik nie genoeg was nie, maar steeds word op die feite bevind dat 'n !anger kennistydperk geen verskil sou gemaak het nie. Dieselfde 
benadering is in Sibisi v Gelvenor Textiles (Pty) Ltd (1985) 6 ILJ 122 (IC) op 126 B - C gevolg waar die werknemer slegs 2 uur kennis ontvang 
het. In Mbenya v Ciskei Metal Industries (1994) 5 (4) SALLR 40 (CIC) is op 42 H beslis dat kennistydperk vanaf IO vm. die vorige dag tot 3 
nm. die volgende dag op 'n klag van dreigende en onaanvaarbare gedrag van die werknemer teenoor sy hoof de onvoldoende was. Bennet op cit 
13 is van mening dat 'n kennistydperk van 24-48 uur onder normale omstandighede genoegsaam is. 
75 (1994) 15 ILJ 169 (IC). 
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vermeld nie. Die hofbevind dat dit moontlik oormatig tegnies sou wees om te bevind 
dat 'n spesifieke tyd gegee moes word, maar dat die 2 - 3 ure wat tussen die twee 
ondersoeke verloop het onvoldoende tyd was vir die werknemers om hulle posisies te 
oorweeg en voor te berei. 76 
Aan die ander kant van die spektrum kan verwys word na die beslissing van Central 
News Agency (Pty) Ltd v Commercial Catering and Allied Workers Union of SA77 waar 
bevind is dat 4 dae kennisgewing vir 'n klag van diefstal, veral waar die werknemer 
presies geweet het wat die klag teen haar behels het en waar sy geen beswaar by die 
verhoor aangeteken het nie, billik was. 78 
In Charles Rantshane Ntsibande v Union Carriage and Wagon Company (Pty) Ltd'9 is 
beslis dat alle "belanghebbende partye" insluitend die werknemer se 
vakbondverteenwoordiger, ook deur die werkgewer van die voorgenome verhoor in 
kennis gestel moet word. Die rede hiervoor is dat die verhoor op inisiatief van die 
werkgewer gehou word. 80 Dit word ter ondersteuning van kollektiewe bedinging aan 
die hand gedoen dat hierdie verpligting, in die afwesigheid van enige ooreenkoms, 
eerder op die werknemer geplaas moet word. 81 
In Slagment (Pty) Ltd v Building Construction and Allied Workers Union Nkadimeng 
and Mnqutheni82 neem die appelhof 'n baie interessante standpunt in. Werknemers was 
ontevrede oor die aanstelling van 'n toesighouer en wou nie sy opdragte uitvoer nie. 
Hulle is aangekla van insubordinasie en weiering om billike werksopdragte uit te voer 
en is na 'n dissiplinere verhoor ontslaan. Slegs 45 minute kennisgewing is voor die 
verhoor gegee, nog voordat die klagtes teen die werknemers selfs behoorlik 
geformuleer was. Die appelhof bevind die tydperk onbillik, waarmee nie fout gevind 
kan word nie. 83 Die hof gaan egter verder en verklaar as volg: 
"Furthermore they were not informed that dismissal was an option which might 
be exercised. "84 
Olivier85 wys daarop dat die appelhofhier moontlik 'n verdere prosessuele vereiste 
daarstel wat in die konteks van individuele ontslag onnodig is, aangesien die 
dissiplinere kode of 'n finale geskrewe waarskuwing die feit van 'n moontlike ontslag 
76 Op 181 H- 182 A; Dit moet ook uitgewys word dat 'n onbillike kort periode (byvoorbeeld 30 minute) wat in 'n werkgewer se 
dissiplinere kode as 'n kennistydperk voorgeskryf word, deur die hof vir billikheid ondersoek sal word: FA WU v BB Bread (Pty) Ltd (1987) 8 ILJ 
704 (IC). 
77 (1991) 12 ILJ 340 (LAC). 
78 Op 342 H- I. Vergelyk ook TV Liphapangv Transkei Travel Agency and Transkei Airways Corporation Ltd(l993) 4 (10) SALLR 4 
(TIC) waar die werknemer reeds vir 'n jaar geskors was hangend 'n dissiplinere verhoor insake wanaanwending van fondse en toe steeds beswaar 
gemaak bet dat die 6 dae kennis vir die verhoor onvoldoende was. Die hof bevind dat die tyd genoegsaam was en merk tereg op dat " ... one 
wonders how much more time did the applicant need so as to prepare well for the enquiry!" (op 7 B). 
79 (1993) 4 (9) SALLR 12 (IC). 
80 Opl7J-K. 
81 Vergelyk ook Black Allied Shops Offices and Distributive Trade Workers Union v Homegas (Pty) Ltd (1986) 7 ILJ 411 (IC) waar die 
hofbeslis bet dat die vakbond ook in kennis gestel moet word indien 'n vakbondverteenwoordiger verhoor gaan word. 
82 (1994) 5 (6) SALLR 16 (A). 
83 Op 26 F word dit as volg gestel: "They were denied the opportunity of taking counsel, of reflecting on their conduct and possibly of 
having second thoughts." 
84 Op26F. 




gewoonlik bekendmaak. Hy argumenteer dat die appelhof moontlik die vereistes vir 'n 
ultimatum in 'n kollektiewe ontslagsituasie met die prosessuele vereistes vir individuele 
ontslaggevalle verwar het. 86 Dit word aan die hand gedoen dat die kort kennistydperk 
moontlik die appelhofbe'invloed het om hierdie bykomende opmerking te maak. Dit is 
uit die verslag nie duidelik of die self de opmerking, teen die agtergrond van 'n 
aanvaarbare kennistydperk, gemaak sou gewees het nie. 
Ter afsluiting kan na die beslissing van Jele and 115 others v Alpha Metal Processors87 
verwys word as 'n voorbeeld van waar die belange van die werkgewer en werknemer 
ten opsigte van hierdie element pragmaties teen mekaar opgeweeg word. Alpha Metal 
Processors het as besigheid skrootmetaal van die myne na 'n smeltery vervoer. Dit was 
gemeensaak dat hulle geweldig kwesbaar was vir enige werkstopsetting. 'n 
Wegblyaksie het plaasgevind. Werknemers is vooraf ingelig dat dissipliner opgetree 
sal word. Met hulle terugkeer is hulle die oggend buite die perseel gehou en ingelig 
dat hulle 15: 15 daardie middag 'n verhoor moes bywoon. Dit is later verander na die 
volgende dag. Die werknemers het daarop aangedring dat dit eers 5 dae later moes 
geskied. Hulle het nie vir die verhoor opgedaag nie en is ontslaan. Die hofbevind 
wel die ontslag onbillik om antler redes, maar oor die kwessie van redelike 
kennisgewing bevind die hof dat die werkgewer, in die lig van die operasionele 
oorweginge, nie onredelik opgetree het deur aan te dring dat die verhore wel die 
volgende dag voortgaan nie. 88 
Uit die voorafgaande bespreking blyk dit dat die besondere feite van elke geval die 
gepaste wyse en tydperk van kennis sal bepaal. In besonder word aan die hand gedoen 
dat die aard van die klagte en die aard van die werknemer se pos (byvoorbeeld 'n 
ingewikkelde klagte in die geval waar 'n bestuurder na bewering bedrog gepleeg het, of 
'n rekenaarprogrammeerder sy/haar kennis misbruik het om d.m.v. die rekenaar na 
bewering bedrog te pleeg), 'n belangrike rol in die proses kan inneem. Hierdie aspek 
sluit ook by die volgende paragraaf aan, waar die verskaffing van genoegsame 
besonderhede, byvoorbeeld finansiele state of antler tegniese data, moontlik 'n invloed 
op 'n gepaste tydperk vir voorbereiding kan uitoefen. 
2.4 Genoegsame besonderhede van kla~e 
Hierdie element is noodsaaklik vir voldoening aan die reels van natuurlike geregtigheid, 
aangesien die werknemer in genoegsame besonderhede van die aard en inhoud van die 
klagte teenoor hom/haar kennis moet dra. 89 Wat genoegsame besonderhede is, sal van 
die omstandighede van elke geval afhang. Die werknemer behoort in 'n posisie geplaas 
te word om sy/haar verdediging voor te berei en sy/haar saak te stel.90 Dit behoort nie 
Op 152. 
(1994) 5 (2) SALLR 63 (IC). 
88 Op 70 B - C. Indien daar geldige redes is moet 'n werkgewer egter uitstel toestaan. Sien byvoorbeeld Bosch v THUMB Trading 
(1986) 7 ILJ 341 (IC); TGWU and Another v Interstate Bus Lines (Pty) Ltd (1988) 9 ILJ 877 (IC). 
89 Sien o.a. Anglo American Farms t/a Boschendal Restaurant v Komjwayo voetnota 2 supra op 587 C; Fijen v CSIR voetnota 12 supra 
op 48 A; Randburg Town Council v NUPSW voetnota 2 supra op 134 I; Foodpiper CC tla Kentucky Fried Chicken v Shezi voetnota 2 supra op 
133 I; Charles Rantshane Ntsibande v Union Carriage & Wagon Company (Pty) Ltd (1993) 4 (9) SALLR 12 (IC) op 17 A en 17 D. Sien ook 
Olivier in Brassey et al op cit 417; Le Roux en Van Niekerk op cit 156; Cameron (Deel l) op cit 202; Cameron (Deel 2) op cit 153; Rycroft en 
Jordaan op cit 208; Bennet op cit 13. 
90 CAWU & Three Others v Pietersburg Mixed Concrete (Pty) Ltd(l993) 4 (1) SALLR 8 (IC) op 13 B -C; CNA v CCAWUSA (1991) 12 
ILJ 340 (LAC) op 343 B. Vergelyk ook die volgende aanhaling uit Mkhize and Others v Chapelat Industries (Pty) Ltd (1989) JO /LI 903 (IC) op 
906 D: "These notifications contain no reference to the date, time or place of the alleged theft nor is there any indication as to what is alleged to 
have been stolen. I cannot but agree that the notification was hopelessly inadequate to enable the applicants to prepare their case". 
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vir die werknemer nodig te wees om in die afwesigheid van genoegsame besonderhede 
te spekuleer oor wat die klagtes teen hom/haar behels nie91 of dat die verpligting op 
hom/haar berus om by die voorsitter van die verhoor uit te moet vind wat die klagtes 
presies behels nie. 92 Dit is egter genoegsaam indien die klagtes in bree trekke 
uiteengesit is, veral waar bestuur die aantygings vooraf met die werknemer bespreek 
het.93 
In Durban Confectionary Works (Pty) Ltd tla Beacon Sweets v Majangaza94 is die 
werknemer in 'n dissiplinere verhoor van die nie-nakoming van 'n billike opdrag 
aangekla. Hy het in teenstelling met 'n geskrewe opdrag nie sy pligte by 'n treinspoor 
nagekom nie, deurdat hy nie voetgangers en voertuie van die spoor af weggekeer het en 
nie die veiligheidshekke toegemaak het terwyl 'n trein in aantog was nie. In die artikel 
43-verrigtinge is veel gewag daarvan gemaak <lat die werknemer verkeerdelik aan 
insubordinasie skuldig bevind is, aangesien insubordinasie 'n element van opsetlike 
wangedrag bevat, terwyl die werknemer eintlik aan nie-nakoming van 'n opdrag skuldig 
bevind moes gewees het. Die arbeidsappelhofbevind in hierdie verband as volg:95 
"I do not think that anything turns on this point. The respondent was well aware 
of the chan~e a~ainst him and he was, in fact, found guilty of disobeying 
instructions given to him, even though he was said to have been 'insubordinate"' 
(my onderstreping). 
Die vraag ontstaan egter hoeveel besonderhede verskaf moet word voordat die 
werknemer genoegsaam bewus is van die klagtes teen hom/haar. In Mkhize and Others 
v Chapelat Industries (Pty) Ltc/6 is bevind <lat 'n kennisgewing wat slegs verwys na " ... 
an enquiry to establish your involvement with regard to theft"97 in die afwesigheid van 
91 Mvan Vuuren v Shoprite Checkers (Pty) Ltd (1) (1993) 4 (12) SALLR 13 (IC) op 14 K- 15 A: "The fact is, however, and it seems to 
me to be of overriding importance, that any employee who may be called upon to explain his conduct in the sense of having to face a charge, must 
be informed of - and not have to speculate as to - the nature of the charge." In die geval onder bespreking is die werknemer daarvan aangekla 
dat by sekere prosedures in die bantering van dokumente nie nagekom bet nie, terwyl die werkgewer eintlik bedoel bet dat 'n veel emstiger klag, 
naamlik bedrog, ondersoek sou word. Die hof merk tereg op dat 'n verhoor nie in alle opsigte tegnies korrek soos 'n hofsaak gevoer moet word 
nie, maar dat die werknemer in hierdie geval nie oor die korrekte aard van die klag ingelig is nie (op 15 B). Le Roux en Van Niekerk op cit 157 
wys egter in hierdie verband daarop dat die benadering nie oormatig tegnies moet wees nie. Solank die werknemer bewus is van die aard van die 
klag behoort die inkorrekte beskrywing daarvan nie 'n rol te speel nie. Die voorbeeld van diefstal teenoor ongemagtigde verwydering van 
maatskappy-eiendom word as voorbeeld vermeld. Sien ook Hotellica and M Mlangeni v Fedics Group (Pty) Ltd t/a Fedics Food Services (1993) 
4 (3) SALLR 6 (IC) op 7 I. 
92 Basset v Servistar (Pty) Ltd (1987) 8 ILJ 503 (IC) op 506 I - I. 
93 MM van Lill v Basil Read Holdings Ltd and Basil Read Homes Ltd (1993) 4 (10) SALLR 8 (IC) op 12 I; Vir gevalle waar daar geen 
genoegsame besonderhede van die klagtes gegee is nie, sien byvoorbeeld Metal and Allied Workers Union and Others v Transvaal Pressed Nuts, 
Bolts and Rivets (Pty) Ltd (1988) 9 ILJ 129 op 135 F (klag verwys slegs na "alleged misconduct" sonder enige verdere besonderhede) en Sacsawu 
and Modia v Molly Mop Cleaning Services CC (1994) 5 (5) SALLR 27 (IC) op 32 D ("No specific charge was put to the second applicant or 
established by evidence"). Vir die situasie waar 'n versoek deur die werknemer om blootlegging van dokumente ter voorbereiding van sy saak 
deur die werkgewer geweier is en die hofbevind bet dat sodanige weiering billik was, sien R. Hughes v Integrated Business Information Services 
(1993) 4 (11) SALLR 11op21 D - E. 
94 (1993) 14 ILJ 663 (LAC). 
95 Op 666 G. Vir 'n geval waar die werknemer wel benadeel is deur 'n diskrepansie tussen die aanvanklike klagte en die gevolgtrekking 
van die verhoor wat op addisionele klagtes baseer is, sien Num and Another v KloofGo/d Mining Co Ltd (1986) 7 ILJ 375 (IC). In die betrokke 
geval bevind die hof dat die werknemer voorafvan die klagtes ingelig moes gewees bet (op 384 D). In CNA v CCAWUSA voetnota 90 supra 
merk die arbeidsappelhof op dat 'n klag dikwels in die verhoor met toestemming (selfs stilswyende toestemming) uitgebrei word. Solank as al die 
kwessies volledig aangespreek word, is daar geen benadeling nie en mag die voorsitter 'n bevinding op die uitgebreide dee! van die klagte uitbring 
(op 343 C). Waar geen toestemming is nie behoort 'n bevinding net op die oorspronklike klag uitgebring te word (op 343 D). Dit word aan die 
hand gedoen dat die toets, in die geheel gesien, behoort te wees of die werknemer in die voorbereiding van sy/haar saak benadeel was: M van 
Vuuren v Shoprite Checkers (Pty) Ltd (1) (1993) 4 (12) SALLR 13 (IC) op 15 F - G. 
96 (1989) 10 ILJ 904 (IC). 
97 Op 904 H. Daar moet ook op gelet word dat 'n splitsing van aanklagte in 'n dissiplinere situasie onaanvaarbaar is. In SACWU & 
Others v Cedar Radex Paint and Lacquer Industries (1993) 4 (6) SALLR 82 (IC) is beslis dat 'n werkstopsetting nie opgedeel kan word in vier 
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besonderhede rakende datum, tyd en plek van die beweerde diefstal onvolledig was en 
dat die werknemers gevolglik nie genoeg besonderhede gehad het om hulle verdediging 
voor te berei nie.98 Die klagtes moet egter nie net volledig wees nie, maar ook geldig. 
In Jan Albert Hartzer v Die Stadsraad van Edenvale99 is die klagtes wel volledig 
gespesifiseer, maar ongeldig bevind aangesien die ooreenkoms van die Nywerheidsraad 
ingevolge waarom die klagtes opgestel is nooit gepromulgeer is nie. 100 Die poging van 
die stadsraad om die "nietige verrigtinge" gebaseer op 'n "ongeldige klagtestaat" om te 
skakel na "informele gemeenregtelike verrigtinge" was onsuksesvol. 101 
In Trauschweitzer v Robert Skok Welding (Pty) Ltd t/a Skok Machine Tools 102 is beslis 
dat onvolledige besonderhede van die klagte verskaf is. Die hof gaan verder en bevind 
dat dit nie teen die werknemer gehou kan word dat hy nie beswaar gemaak het of uitstel 
gevra het nie. 103 
Dit word aan die hand gedoen dat daar na al die omstandighede van 'n bepaalde geval 
gekyk moet word, en veral of daar vir die werknemer benadeling was, om te bepaal of 
genoegsame besonderhede van die klagtes verskaf is. Die benadering in die Basil 
Read-saa.k104 word dus ondersteun. 
2.5 Teenwoordigheid van die aangeklaagde werknemer 
Cameron identifiseer drie moontlike situasies wat tot die afwesigheid van die 
werknemer by 'n dissiplinere verhoor aanleiding kan gee - eerstens waar die 
werknemer opsetlik deur die werkgewer verhoed word om die verhoor by te woon; 
tweedens waar dit nie vir hom/haar moontlik is om die verhoor by te woon nie; derdens 
waar hy/sy afstand doen van die reg op 'n dissiplinere verhoor. 105 Twee verdere 
situasies kan hierby gevoeg word. Die eerste is afwesigheid by ooreenkoms en die 
tweede is die onbillike weiering van uitstel deur die werkgewer, waarna die verhoor in 
die werknemer se afwesigheid voortgesit word. 
Wat afwesigheid by ooreenkoms betref kan na SA Scooter and Transport Allied 
Workers Union v Motorvia (Pty) Ltd106 verwys word. Die werknemers is die keuse 
gegee t.o.v. 'n individuele ofkollektiewe verhoor, na aanleiding van 'n "go-slow"-aksie. 
Hulle het verkies om kollektiefverhoor te word. Bestuur het hulle daarna ingelig dat 
die raadsaal waar die verhoor gehou sou word te klein is om almal te akkommodeer. 
Die werknemers het ingestem dat die vakbondverteenwoordigers en 'n paar ander 







(1993) 4 (5) SALLR 12 (IC). 
Op 12 H. 
Op 13 L. 
(1991) 12 IU 1099 IC. 
103 Op 1110 G-1. Die hofvoeg egter by: "I make haste to say, however, that I do not intend that this should always be the case 
irrespective of the facts ... " (op 1110 H). In CAWU and Three Others v Pietersburg Mixed Concrete (Pty) Ltd (1993) (1) SALLR 8 (IC) op 13 J 
steun die hof juis daarop dat die werknemers by die dissiplinere verhoor en die appelverhoor nie beswaar aangeteken het teen die onvolledigheid 
van die klagtes nie. Dit word hiermee aan die hand gedoen dat die vlak van gesofistikeerdheid en ervaring van die werknemer (of die 
verteenwoordiger) hier 'n belangrike rot moet speel. 
104 Supra voetnota 93. 
105 Cameron (Deel 1) op cit op 195-199. Die gevalle waar die werknemer afstand doen van die reg op 'n dissiplinere verhoor word infra 
par. 3 .I bespreek. 





werknemers die verhoor namens almal sal bywoon, terwyl die oorblywende 
werknemers buite wag. Die werknemers het in die nywerheidshof aangevoer dat dit 'n 
prosessuele onbillikheid was om nie die verhoor in almal se teenwoordigheid te hou 
nie. I07 Die hof bevind aan die hand van die ooreenkoms dat geen prosessuele 
onbillikheid geskied het nie. 108 
Wat die onbillike weiering van uitstel deur die werkgewer betref, kan na Jan Albert 
Hartzer v Die Stadsraad van Edenvale109 verwys word. Die prokureur wat die 
werknemer verteenwoordig het, het om uitstel van die verhoor aansoek gedoen, 
hangende die inwin van verdere regsadvies. Dit is geweier, o.a. omdat gemeen is dat 
hierdie slegs 'n vertragingstegniek was en die verhoor is daama in die werknemer se 
afwesigheid voortgesit. Die hof bevind dat die aansoek geregverdig was en brei daarop 
uit as volg:II0 
"Deur in sy afwesigheid voort te gaan en die ondersoek af te handel, is die 
applikant die geleentheid ontse om sy weergawe van die gebeure aan die 
tugkomitee voor te le. Dit is 'n verbreking van een van die kardinale beginsels 
van natuurlike geregtigheid, naamlik die audi alteram partem-reel. Dit alleen is 
genoeg om te bevind dat die prosedure onbillik was." 
National Union of Mineworkers and Another v Kloof Gold Mining Co Ltd1 I I bied 'n 
goeie voorbeeld van waar 'n werknemer opsetlik van die verrigtinge uitgesluit is. Die 
klag teen die werknemer was dat hy dreigemente teenoor 'n mede-werknemer geuiter 
het. Die werknemer is aanvanklik van die verrigtinge uitgesluit terwyl die voorsitter 'n 
onderhoud met die klaer gevoer het en weer later terwyl 5 verskillende getuies getuig 
het. Twee van hierdie persone het namens die aangeklaagde werknemer getuig en drie 
namens die werkgewer. Die werkgewer het aangevoer dat die drie getuies "formele 
getuienis" gelewer het deurdat hulle slegs bevestig het dat die werknemer wel die 
betrokke dag aan di ens was. I 12 Die hof bevind dat die kumulatiewe effek van die 
uitsluiting van die werknemer, ten regte of onregte, die indruk kon skep dat die klaer 
bevoordeel is in die proses. Die hofbevind verder dat dit hoogs wenslik is dat die 
werknemer gedurende al die verrigtinge teenwoordig moes wees sodat geen sweem van 
samespanning kon bestaan nie.I 13 Die uitsluiting van 'n aangeklaagde werknemer in 
hierdie omstandighede is in stryd met die bekende beginsel dat geregtigheid nie net 
moet geskied nie, maar ook sigbaar moet geskied. I I4 
National Union of Metalworkers of SA and Another v Barlow Tractors Co115 is 'n 
voorbeeld van waar dit nie moontlik was vir die werknemer om die verhoor by te woon 
Op l062A. 
Op l062C. 
1993 4 (5) SALLR 12 (IC). Die relevante feite word in par. 2.4 supra vermeld. 
110 Op 14 B. Grogan op cit 104 se standpunt hou verband hiermee, is pragmaties en word ondersteun: "If an employer (sic - hy bedoel 
klaarblyklik "employee") requests a postponement of the hearing because it is difficult for him to attend, or to prepare his case more fully, the 




(1986) 7 ILJ 375 (IC). 
Op 384 I - 385 A. 
Op385 H. 
114 Op 385 E - F; Vir verdere voorbeelde waar die verrigtinge in die afwesigheid van die werknemer geskied het, sien Van Zyl v O'Okiep 
Copper Co Ltd (1983) 4 ILJ 125 (IC) veral op 135 D-H; Tuck v SABC (1985) 6 ILJ 570 (IC) veral op 586 A. 
115 (1992) 13 ILJ 1281 (IC). 
116 
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nie. Die werknemer was ten tye van die verhoor in hegtenis op 'n klag van beweerde 
diefstal. Die hof bevind die ontslag prosessueel onbillik, aangesien die werknemer nie 
vir 'n lang tydperk in hegtenis was nie. 116 Die hof is van mening dat die werkgewer 
met die verhoor moes gewag het totdat die werknemer vrygelaat is, om dit sodoende in 
die werknemer se aanwesigheid te kon afhandel. 117 
Die werknemer se teenwoordigheid by die verhoor is duidelik 'n wesentlike element vir 
voldoening aan die beginsel van audi alteram partem. Selfs hierdie element behoort 
egter in gepaste omstandighede van afgesien te word en dit word aan die hand gedoen 
dat die omstandighede van elke geval noukeurig ondersoek moet word. 118 Die 
werknemer se afwesigheid sal egter in die oorgrote meerderheid van gevalle 'n 
prosessuele onbillikheid daarstel. 119 
2.6 Verteenwoordi!lin!l of Bystand 
Die doel met die "elementere vereiste"120 van verteenwoordiging ofbystand in 'n 
dissiplinere verhoor is om die werknemer in sy voorbereiding te help, 121 om die 
werknemer in die aanbieding van sy saak by te staan, 122 asook om in die algemeen 
morele ondersteuning te bied.123 Die verteenwoordiger moet aktief aan die verhoor 
deelneem124 en moet meer wees as net 'n "silent and ineffectual dummy" .125 
Die reg op bystand of verteenwoordiging in 'n verhoor kom nie net ongeskoolde 
werkers126 toe nie, maar ook bestuurslede. 127 In Trauschweitzer v Robert Skok Welding 
Op 1285 C. Die tydperk word ongelukkig nie gespesifiseer nie. Op die feite kon dit so ongeveer 2 maande gewees het. 
117 Op 1285 C - D. Dit word hiermee aan die hand gedoen dat die tydperk van arres of gevangesetting in 'n geval soos hierdie 'n 
deurslaggewende rol speel. lndien die tydperk te lank is kan dit op onmoontlikwording neerkom. Sien par. 5 infra. In Bosch v THUMB 
Trading (Pty) Ltd (1986) 7 ILJ 341 (IC) is die werknemer ingevolge die noodregulasie gearresteer en het die werkgewer wet gewag totdat die 
werknemer vrygelaat was voordat di'e dissiplintre verhoor belt is. Die werknemer het egter 'n twee weke uitstel versoek om homselfvoor te 
berei. Slegs twee dae is toegestaan. Die dissiplinere verhoor is in die af\vesigheid van die werknemer voortgesit. Die hof bevind dit 'n 
prosessuele onbillikheid dat die uitstel nie verleen is nie (op 344 G). 
118 Sien CA WU and three others v Pietersburg Mixed Concrete (Pty) Ltd (1993) 4 (1) SALLR 8 (IC) op 12 E, met verwysing na die 
appelhofbeslissing in Beier v Minister of Interior and Others (1948) 3 SA 409 (A). Die afhandeling van die verhoor by wyse van dokumentasie 
(verldarings e.d.m.) in die af\vesigheid van die werknemer behoort ook in uitsonderlike gevalle gepas te wees. 
119 Grogan op cit 104; 'The Industrial Court and Unfair Dismissal -A Review: Procedural Fairness' (1987) 1 LLB op 9; Le Roux en Van 
Niekerk op cit 157-158. Die situasie waar die verhoor in die af\vesigheid van~ geskied (byvoorbeeld weens intimidasie), word par. 2.9 
infra bespreek. 
120 Num v KloofGold Mining Co Ltd (1986) (7) ILJ 375 (IC) op 383 A- B. Vir die bepalings van die toepaslike IAO-konvensies en 
aanbevelings sien Hoofstuk B par. 4.4 supra. 
121 Sien FAWU v Golden Lay Farms Ltd (1993) 4 (4) SALLR 8 (IC) op 26 J; Mahlangu v Deltak (1986) 7 ILJ 346 (IC) op 357 B - C. In 
Num v Blinkpan Co//eries Ltd (1986) 7 ILJ 579 (IC) op 583 B word van hierdie pligte ter voorbereiding van die verhoor uitgespel: die werknemer 
moet deur die verteenwoordiger gevra word ofhy aktiefbygestaan wil word; ofhy die klagtes verstaan; die prosedure (indien enige) aan die 
werknemer verduidelik; verduidelik dat getuies en getuienis in kruisverhoor getoets bevraagteken kan word; die verweer van die werknemer 
vasstel; met moontlike getuies konsulteer en toesien dat hulle vir die verhoor beskikbaar is. 
122 In Num v Blinkpan Co//eries Ltdvoetnota 121 supra op 583 C - D word dit as volg uitgespel: getuies en getuienis moet in die verhoor 
kruisverhoor en bevraagteken word; die tribunaal moet t.o.v. die meriete en sanksie toegespreek word; toesien dat die werknemer se saak in die 
omstandighede so volledig as moontlik gestel is. Sien ook o.a. Mahlangu v Deltakvoetnota 121 supra op 357 B-C; FAWUv Golden Lay 
Farms Ltd voetnota 121 supra op 26 J. 
123 Grogan op cit 104. Dit is ook belangrik om daarop te let dat albei die werknemer en verteenwoordiger vrae behoort te vra en aan die 
verhoor moet deelneem: D Abboy and R Singh v Gray Security Services (Natal) (1990) 1 (1) SALLR 5 (IC). 
124 Sien byvoorbeeld Metal and Allied Workers Union and Others v Transvaal Pressed Nuts, Bolts and Rivets (Pty) Ltd (1988) 9 ILJ 129 
(IC) op 135 J; Num v Blinkpan Colleries voetnota 121 supra op 583 A. 
125 Jan Tonga v /CA Group Ltd t/a Renown Meat (1994) 15 ILJ 673 (IC) op 671 H. In hierdie geval is 'n verteenwoordiger aangestel wat 
nie deur die werknemer gemagtig of goedgekeur is nie. Die verteenwoordiger het gedurende die loop van die verhoor geen inset gelewer nie. 
126 Num v KloofGold Mining Co Ltdvoetnota 120 supra op 383 B - C. 








(Pty) Ltd tla Skok Machine Tools128 is 'n senior bestuurder in 'n dissiplinere verhoor 
verteenwoordiging ontse. In die nywerheidshof het die werkgewer aangevoer <lat <lit 
nie 'n prosessuele onbillikheid daarstel nie, aangesien daar geen gelykwaardige senior 
bestuurders beskikbaar was om as verteenwoordiger op te tree nie. 129 Die hof verwerp 
hierdie argument en bevind <lat geen logiese rede bestaan waarom die bestuurder so 'n 
houding sou inneem nie en in ieder geval <lat geen geleentheid aan horn gebied is om <lit 
te oorweeg nie. 130 
Cameron 131 argumenteer <lat die werknemer 'n wye keuse behoort te he oor wie as 
verteenwoordiger kan optree, alhoewel die werkgewer nie verplig is om 'n 
regsverteenwoordiger of 'n totale buitestaander toe te laat nie. Gewoonlik sal <lit 'n 
mede-werknemer of vakbondverteenwoordiger wees. 132 Die vrae ontstaan egter 
enersyds of 'n vakbondverteenwoordiger in die afwesigheid van 'n ooreenkoms 
onbeperk toegelaat moet word en andersyds of regsverteenwoordiging enigsins 
toegelaat behoort te word. 
Wat vakbondverteenwoordigers se teenwoordigheid betref word hiermee aan die hand 
gedoen <lat die algemene benadering in FA WU v Golden Lay Farms Ltd133 korrek is, 
naamlik <lat die ooreenkoms tussen die partye (of gebrek daaraan) ter bevordering van 
kollektiewe bedinging, die deurslaggewende faktor moet wees. In die betrokke geval 
het daar wel 'n ooreenkoms met die vakbond bestaan waarin o.a. ooreengekom is <lat 
die verteenwoordiger, alhoewel 'n vakbondlid, 'n mede-werknemer moet wees. In die 
afwesigheid van 'n spesifieke ooreenkoms <lat 'n buite-vakbondamptenaar werknemers 
mag verteenwoordig, bevind die hof <lat die werkgewer geregtig was om sodanige 
versoek te weier.134 
Wat regsverteenwoordiging betref is die nywerheidshof se algemene uitgangspunt <lat 'n 
werknemer nie daarop geregtig is nie. 135 In Vithoulkas v Group Five Civils Ltd136 gaan 
die hof egter verder. Die bevindinge van die hofword as volg uiteengesit: 
(1) In die afwesigheid van 'n spesifieke wet of regulasie is daar geen reel van 
natuurlike geregtigheid wat vereis <lat verteenwoordiging toegelaat word nie; 
(1991) 12 lLJ 1099 (IC). 
Op ll08H-1. 
Op lll l B. 
Cameron "The Right to a Hearing before Dismissal" (Part l) op cit op 207. 
Sien ook Le Roux en Van Niekerk op cit 162; Rycroft en Jordaan op cit 208 en Olivier in "The New Labour Law" op cit 417. 
Supra op 27 J. 
134 Op 28 E - F. In hierdie opsig is Num v ERGO (1986) 7 ILJ 739 (IC) duidelik verkeerd beslis deurdat vakbondverteenwoordiging 
geweier is nadat die werknemers skriftelik enige verteenwoordiging van hulle keuse aangebied is. Aan die ander kant word die benadering in 
MA WU v Bell Equipment ( ongerapporteer - sien bespreking in ( 1987) l LLB op 9) heelhartig ondersteun. In hierdie geval het geen 
erkenningsooreenkoms met die vakbond bestaan nie. Die hofbevind: "It is only where a recognition agreement provides specifically for such 
representation that there would be a clear right in the employee to be so represented." In so 'n geval behoort die werknemer nietemin deur 'n 
mede-werknemer bygestaan te word. In hierdie verband word die benadering in Mbenya v Ciskei Metal Industries (1994) 5 (4) SALLR 40 (CIC) 
op 43 A - F nie gesteun nie, waar beslis is dat 'n buite-vakbondverteenwoordiger wel in die afWesigheid van 'n erkenningsooreenkoms in 'n 
verhoor toegelaat moes gewees het. Sien ook Moahlodi v ERGO (1988) 9 ILJ 597 (IC) waar beslis is dat die dissiplinere kode in samehang met 
die erkenningsooreenkoms gelees moet word (op 603 D - G). 
135 Sien byvoorbeeld Num v Kloof Gold Mining Co Ltd (supra) op 383 A; MAWU v Transvaal Pressed Nuts, Bolts and Rivets (supra) op 
135 H-1; MM van Lill v Basil Read Holdings Ltd Ila Basil Read Homes (Pty) Ltd (supra) op l3 A; CA WU and Others v Pietersburg Mixed 
Concrete (Pty) Ltd (1993) 4 (l) SALLR 8 (IC) op 12 E en 15 F. 
136 (1994) 3 LCD 78 (IC). 
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(2) Waar 'n wet of regulasie verteenwoordiging toelaat, kan regsverteenwoordiging 
spesifiek uitgesluit word; 
(3) Indien die term "verteenwoordiging" nie in die wet of regulasie gekwalifiseer 
word nie, is daar geen reel van natuurlike geregtigheid of praktyk in 
arbeidsverhoudinge wat vereis dat sodanige 
verteenwoordiging leke-verteenwoordiging ( d. w.s. nie-regsverteenwoordiging) 
moet wees nie; 
(4) Verteenwoordiging aan die hand van 'n kontrak behoort op dieselfde basis as 
verteenwoordiging t.o.v. statuut ofregulasie hanteer te word; 
(5) 'n Uitsondering op bovermelde beginsels is moontlik, byvoorbeeld waar die 
kwessies ter sprake kompleks is of waar die moontlike sanksie emstig is. In so 'n 
geval kan regsverteenwoordiging noodsaaklik wees om 'n billike verhoor daar te 
stel; 
( 6) Om te bepaal of ( 5) teenwoordig is, kan die aard van die klagtes en die prosedure 
wat gevolg word deur die hof inaggeneem word; 
(7) Die algemene benadering van die nywerheidshof was egter deurgaans om 
regsverteenwoordiging t.o.v. inteme verhore te weier. 
Die implikasie van punte (5) en (6) is dat die nywerheidshof op billikheidsgronde 'n 
diskresie het om regsverteenwoordiging toe te laat. Dit word hiermee aan die hand 
gedoen dat dit 'n hoogs ongewensde situasie is, veral met betrekking tot die onnodige 
formalisering en koste-implikasies wat sodanige benadering inhou. In ieder geval is 
ontslag gewoonlik 'n moontlikheid wanneer 'n dissiplinere verhoor bele word. Die 
hooggeregshof het in Lace v Diack and Others137 ook die mening uitgespreek dat 
regsverteenwoordiging in komplekse gevalle, of waar ontslag mag volg, toegelaat kan 
word. 138 Op suiwer kontraktuele gronde, en nie op billikheidsgronde nie, het die 
appelhof in Lamprecht and Nissan SA (Pty) Ltd v McNeillie, 139 egter beslis dat 'n 
werknemer nie op regsverteenwoordiging geregtig is nie. Dit word hiermee aan die 
hand gedoen dat 'n werkgewer wat duidelik in die dissiplinere kode spesifiseer dat geen 
regsverteenwoordiging toegelaat word nie en die reel konsekwent toepas, nie op grond 
van kontrak verplig sal word om regsverteenwoordiging toe te laat nie. In die 
Lamprecht-saak het die appelhof ook die argument verwerp dat die voorsitter 'n 
diskresie in hierdie verband het. 140 
Die kwessie van toelating van regsverteenwoordiging op billikheidsgronde is egter nog 
nie finaal uitgemaak nie. In Andre le Roux Stemmet v Suid-Afrikaanse Lewens 
Assuransie Maatskappy Beperk (SANLAM), 141 is in 'n artikel 17 (1 l)(a) aansoek aan die 
hand van Jbhayi City Council v Yantolo 142 en McNeil/ie v Lamprecht143 geargumenteer 
(1992) 13 ILJ 860 W. 
138 Op 865 E - G; Sien ook lbhayi City Council v Yanto/o (1991) 12 ILJ 1005 (E); McNei//ie v Lamprecht and Another ongerapporteer 
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<lat regsverteenwoordiging weens moeilike feite en regsvrae in 'n dissiplinere verhoor 
toegelaat moet word. Die hof bevind pertinent, aan die hand van die nywerheidshof se 
billikheidjurisdiksie, <lat geen onbillike arbeidspraktyk gepleeg is deur 
regsverteenwoordiging te weier nie. 144 Die hof steun in die proses swaar op die 
dissiplinere kode wat regsverteenwoordiging uitsluit, ook <lat hierdie reel konsekwent 
in die verlede toegepas is, verder <lat mede-werknemers wel toegelaat word om 'n 
werknemer by te staan en <lat die applikant self 'n regsgeleerde is. 145 Hierdie 
benadering word ondersteun en <lit word hiermee aan die hand gedoen, soos hierbo 
geargumenteer, <lat regsverteenwoordiging in ieder geval nie op billikheidsbeginsels 
toegelaat behoort te word nie. 146 
In Charles Rantshane Ntsibande v Union Carriage and Wagon Company (Pty) Ltd147 
het die werkgewer se dissiplinere kode bepaal <lat 'n werknemer in 'n dissiplinere 
verhoor daarop geregtig is om deur 'n vakbondverteenwoordiger of mede-werknemer 
bygestaan te word. Die hof bevind <lat daar nie behoorlik aan hierdie reg of vereiste 
voldoen is nie, deurdat die vakbondverteenwoordiger nie ook van die verhoor ingelig is 
nie. Die verhoor word op die inisiatief van die werkgewer be le, en gevolglik berus 'n 
verpligting op hom/haar om alle belanghebbende partye in te lig.148 Die hof bevind 
ook <lat die werkgewer nie met die verhoor moet voortgaan voordat die werknemer nie 
uitdruklik van die reg om bygestaan te word, afstand gedoen het nie.149 Wat die 
verpligte kennisgewing aan die vakbondverteenwoordiger betref, word weer eens aan 
die hand gedoen <lat die ooreenkoms tussen die partye ter ondersteuning van 
kollektiewe bedinging die deurslag behoort te gee. In die afwesigheid van sodanige 
ooreenkoms behoort die hof nie 'n verpligting op die partye te plaas nie. 150 
Die reg op verteenwoordiging ofbystand is nie onbeperk nie. In National Trading 
Company v Hiazo 151 bevind die arbeidsappelhof <lat die werknemer genoegsame 
ervaring gehad het om homself in die dissiplinere verhoor te verteenwoordig en dat hy 
geensins deur die afwesigheid van 'n verteenwoordiger benadeel is nie. 152 As algemene 
Op p. 3 en 4 van die getikte verslag. 
Ibid. 
146 Sien ook opmerking van Le Roux en Van Niekerk op cit 162 voetnota 46. Die geval waar 'n maatskappy 'n regsgeleerde indiens het, 
en sodanige regsgeleerde veral as "aanklaer" in 'n dissiplintre verhoor aanwend, maar weier dat die aangeklaagde werknemer 
regsverteenwoordiging vir die verhoor bekom, is problematies. Dit word aan die hand gedoen dat ook in sodanige geval holisties na die 
omstandighede gekyk moet word, veral om vas te stel of daar wel benadeling was. Dit word egter verder aan die hand gedoen dat die verstandige 
werkgewer so 'n situasie sal vermy, ten minste omdat 'n persepsie van benadeling daardeur geskep kan word. Waar die werknemer/regsgeleerde 




(1993) 4 (9) SALLR 12 (IC). 
Op 17 J. 
Ibid. 
150 Vergelyk ook Black Allied Shops Offices and Distributive Trade Workers Union and Another v Homegas (Pty) Ltd (1986) 7 ILJ 411 
(IC), waar 'n verpligting op die werkgewer geplaas is om die vakbond in te lig waar 'n vakbondverteenwoordiger verhoor is. Dit word aan die 
hand gedoen dat die werknemer ten minste van die reg tot verteenwoordiging ingelig behoort te word: SAA WU v Steiner Services ( 1988) 9 ILJ 
895 (IC). 
151 (1994) 5 (6) SALLR 8 (LAC). 
152 Op 14 A. Vergelyk ook Monage and Others v Donn Products (1993) 2 LCD 156 (IC) waar beslis is dat dit belaglik is om op 15 
verteenwoordigers aan te dring waar 2 toegelaat word; ook Nokulunga Xhala and FA WU v Oh/ssons Brewery Transkei Ltd (1993) 4 (l 0) SALLR 





uitgangspunt word die benadering in Dlali and Others v Railit (Pty) Ltd153 ondersteun. 
Die volgende aanhaling som die posisie goed op:154 
" .... at a disciplinary enquiry ... an employee is entitled to some form of 
representation to assist him in the preparation and presentation of his case ... 
However, the kind of representation permitted is not at large and does not 
include, for example, legal representation.... Basically, the kind of 
representation permitted is a matter which, having regard to the applicable 
disciplinary code, falls within the discretion of the employer, which discretion 
must be reasonably exercised. Such would be the case where, as is the position 
in the present proceedings, an employer permits representation by a 
co-employee." 
Hierby kan gevoeg word dat enige ooreenkoms met 'n vakbond ook inaggeneem en 
nagekom moet word. 
2. 7 Die werknemer moet op die klagtes pleit 
Ter illustrasie van die oormatige formalisering van die dissiplinere verhoor kan na die 
beslissing van Ngubo and Others v Hermes Laundry Works CC155 verwys word. Een 
van die faktore wat die hof in ag geneem het om te bevind dat die verhoor prosessueel 
onbillik was, was dat die werknemers nie gevra is om op die klagtes te pleit nie. 156 
Alhoewel sodanige element die verhoor beter kan struktureer, spruit geen benadeling in 
die afwesigheid daarvan vir die werknemer voort nie en behoort dit nie as prosessuele 
vereiste te geld nie. 
2.8 Tulk 
Hierdie element het ten doel dat die werknemer die verrigtinge kan volg en sy/haar saak 
ten volle kan stel. 157 In Jan Tonga v !CA Group Ltd t/a Renown Meat, 158 waar die 
werknemer 'n tolk ontse is, word die element as volg verduidelik: 159 
"The right to have an interpreter at the hearing or at a trial is a cardinal right 
which cannot easily be waived and in South Africa it is generally a right 
exercised by black workers whose mother tongue is a language other than 
English or Afrikaans. It is manifestly unfair to expect a witness or an accused 
person to testify in a language in which he or she is less than proficient." 
Die toets behoort dus te wees of die persoon in staat is om die verrigtinge te volg. Ook 
in Charles Rantshane Ntsibande v Union Carriage and Wagon Company (Pty) Ltd160 is 
(1989) 10 ILJ 353 (IC). 
Op 356 H-J. 
(1990) 11 ILJ 591 (IC). 
156 Op 594 A. Hierdie element herinner ook sterk aan die proses in 'n strafhof, en soos hierbo in par. 1 aangedui is, behoort die 
verrigtinge in 'n dissiplinere verhoor nie met die verrigtinge in 'n strafhof gelyk gestel word nie. W aar 'n werknemer skuldig pie it, en die 
voorsitter dit ter versagting van die sanksie in ag wil neern, kan dit soos enige ander faktor, afhangend van die ornstandighede, in ag geneem word 
: sien par. 2.12 infra. 
157 Sien Koyini and Others v Strand Box (Pty) Ltd (1985) 6 ILJ 453 (IC) op 467 F - G; Ook Piron en Piron op cit 15-16; Le Roux en Van 




(1994) 15 ILJ 673 (IC). 
Op672A. 




die aangeklaagde werknemer, wie se moedertaal Zulu was, 'n tolk ontse terwyl dit in die 
notule opgeneem is dat die werknemer sodanige reg gehad het. Die hof merk op dat 
die werknemer nie uitdruklik van hierdie reg afstand gedoen het nie. 161 Die ontslag 
word onder andere om hierdie rede as onbillik bevind. 
2.9 Werkgewer se getuies en getuienis 
Die algemene uitgangspunt is dat die aangeklaagde werknemer enige getuies teen 
hom/haar moet kan kruisondervra en enige getuienis teen hom/haar moet kan 
bevraagteken. Om daardie rede moet alle getuienis in die verhoor aan die werknemer 
geopenbaar word. In Yichiho Plastics (Pty) Ltd v Muller162 het die werkgewer nie al 
die getuienis waarop gesteun is in die verhoor geopenbaar nie. Die arbeidsappelhof 
bevind dat sodanige optrede fundamenteel onbillik is. 163 
Weens moontlike intimidasie van getuies ofter beskerming van 'n informant het dit al 
gebeur dat getuies nie persoonlik, in die teenwoordigheid van die aangeklaagde 
werknemer, wil getuig nie. Die nywerheidshofbeskou hierdie as 'n hoogs ongewensde 
situasie. In Electrical and Allied Workers Trade Union and Another v The Productions 
Casting Co (Pty) Ltd164 is beslis dat sodanige aansoek slegs toegestaan moet word nadat 
die implikasies van die geheimhouding, moontlike vooroordeel en selfs 
kwaadwilligheid wat so 'n stap kan inhou, deeglik oorweeg is, dat die getuienis wat so 
aangehoor moet word van 'n wesentlike aard is en dat 'n behoorlike feitelike basis gele 
is wat in alle redelikheid daarop dui dat die getuie andersins in gevaar verkeer. 165 'n 
Blote stelling of aanname dat 'n getuie in gevaar verkeer sal nie genoegsaam wees 
nie.166 
In Food and Allied Workers Union and Others v CG Smith Sugar Ltd Noodsberg161 was 
die hof bereid om getuies in camera aan te hoar waar 'n opregte vrees vir benadeling by 
die getuies bestaan het. 168 In die vooraf gaande dissiplinere verhoor is slegs van 
verklarings gebruik gemaak. Geen geleentheid tot kruisverhoor is gebied nie. Die hof 
bevind dat 'n billike prosedure in al die omstandighede beoordeel moet word, en dat 
geen absolute reg tot kruisverhoor bestaan nie. Die enigste gevolg van 'n gebrek aan 
Op 17H-1. 
(1994) 15 ILJ 593 (LAC). 
163 Op 602 F - G; Sien ook o.a. Charles Rantshane Ntsibande v Union Carriage and Wagon Company (Pty) Ltd voetnota 160 supra op 17 
Den SH Mhlongo v SA Mutual Life Assoc. Society (1993) 4 (9) SALLR 33 (IC) op 37 E en 38 F waar die reg op kruisverhoor bevestig en 
bespreek word. In Gounden v Amalgamated Beverage Industries Ltd (1990) 11 ILJ 800 (IC) is 'n versoek dat getuies kruisverhoor word geweier. 
Die identiteit van 'n vragmotorbestuurder was in dispuut. Die nywerheidshofbevind dat kruisverhoor 'n wesentlike verskil sou gemaak het en 
bevind die verhoor gevolglik prosessueel onbillik (op 803 C - E). Sien egter ook die arbitrasie tussen Checkers SA Ltd en South African 
Commercial Catering and Allied Workers Union (1992) 13 ILJ 466 (ARB) waar 'n getuie nie in 'n dissiplinere verhoor wou getuig nie. Die 
arbiter bevind dat die werknemer nie daardeur wesentlik benadeel ("materially prejudiced") was nie. Die getuie se getuienis was ook in alle 
wesentlike opsigte deur ander getuies/getuienis bevestig (op 453 A - C). 
164 (1988) 9 ILJ 702 (IC). Sien ook Ngcobo v Durban Transport Management Board (1991) 12 ILJ 1094 (IC) op 1097, waar daarop 
gewys word dat sodanige uitsondering slegs op baie goeie gronde toegelaat sal word. 
165 Op 706 E-H. 
166 Mkhize and Others v Chapelat Industries (Pty) Ltd(l989) 10 ILJ 903 (IC) op 906 C. Sien ook Kompecha v Bite My Sausage (1988) 9 
ILJ 1077 (IC) waar die getuies nie hulle identiteit in die dissiplinere verhoor wou openbaar nie, maar reeds 'n klag by die Polisie gele het as 
gevolg waarvan hulle identiteit in alle waarskynlikheid bekend sou word. In hierdie verband behoort art. 153 van die Strafproseswet, 5 I van 
1977 egter in gedagte gehou te word. 
167 (1989) l 0 ILJ 907 (IC). 
168 Op 914 A. Die beslissing is aan die hand van 'n interpretasie van art. 12 (7) van die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1956. Die hof 
verwys egter in besonder na die besondere situasie wat in die werknemer/werkgewer-verhouding van toepassing is, en welke deurslaggewende rot 
intimidasie in so 'n verhouding kan speel (op 912 C - D). 
-64-
kruisverhoor is dat die waarde van die getuienis verminder kan word. 169 Die hof 
bevind dat die werknemers steeds hulle eie getuies kon aanbied en enige nadelige 
getuienis kon weerspreek. Die prosedure was dus in die algemeen gesien billik.170 
Alhoewel hierdie saak aan baie emstige kritiek onderhewig was in National Union of 
Mineworkers and Another v Free State Consolidated Gold Mines Operations Ltd · 
(President Steyn Mine), 171 hoofsaaklik aan die hand van 'n teenstrydige interpretasie van 
art. 12 (7) van die Wet op Arbeidsverhoudinge 1956 en die rol en funksionering van die 
nywerheidshof, 172 is die beginsel dat getuies onder gepaste omstandighede in camera 
aangehoor kan word, ook in daardie beslissing bevestig.173 Die hof gee ook in hierdie 
beslissing duidelik te kenne dat informante nie in 'n baie simpatieke lig beskou sal word 
nie.114 
In Transport and General Workers Union and Another v Durban Transport 
Management Board115 word 'n twee-stadium benadering deur die nywerheidshof 
ondersteun.176 Die eerste stadium behels 'n in camera verhoor waar objektief vasgestel 
word of die vrese van getuies gegrond is. Daama volg die tweede stadium waar die 
meriete, hetsy in camera of andersins, aangehoor word. In National Union of 
Mineworkers and Others v Dee/kraal Gold Mining Co Ltd (1)1 11 word 'n drie-stadium 
benadering voorgestaan. Die eerste stadium vind plaas in 'n ope forum, om sover 
moontlik op 'n objektiewe basis vas te stel of na die tweede stadium oorgegaan moet 
word. Gedurende die eerste stadium moet die persone wie meen dat die getuies se 
identiteit beskerm moet word, die hof daarvan oortuig dat 'n opregte vrees of ten minste 
'n potensiele gevaar vir die voomemende getuies bestaan. Hierdie stadium kan wel 
moontlik hoorse-getuienis insluit. Indien hierdie getuienis aanvaar word, word na die 
tweede stadium oorgegaan. In die tweede stadium word die getuies self geleentheid 
169 Op 916 A, met verwysing naSosibo v SA Stevedores Ltd (1987) 8 ILJ 789 (IC). Die beginsel dat geen absolute reg tot kruisverhoor 
bestaan nie, is telkemale bevestig, o.a. in Transport and General Workers Union and Another v Durban Transport Management Board (1991) 12 
ILJ 1113 (IC) op 1121 B - C en CAWU and Others v Pietersburg Mixed Concrete (Pty) Ltd (1993) 4 (1) SALLR 8 (IC) op 13 E. 
170 Op 917 F - H. Die kwessie van getuie-intimidasie het ook vroeer in ander sake in die nywerheidshof ter sprake gekom, maar soos 
Landman in 'Witness Intimidation' (1989) 2 LLB op 40 uitwys, is van hierdie sake telkens in werklikheid op 'n ander grondslag beslis: In Num 
and others v Transvaal Navigation Co//eries and Estate Co Ltd (1987) 8 ILJ 393 (IC) is slegs beedigde verklarings beskikbaar gestel omdat die 
getuies vir hulle lewens gevrees het. Die hofbevind dit onbillik, maar in werklikheid is die bevinding eerder daarop gebaseer dat die aard van 
die klagtes nie behoorlik openbaar is nie. 'n Soortgelyke situasie het in Ma/apile and Another v Germiston Ceramics and Potteries (1988) 9 ILJ 
855 (IC) voorgekom, waar die beslissing eerder daarop gebaseer is dat die beedigde verklarings nie werklik aan die werknemers vir kommentaar 
of weerlegging beskikbaar gestel is nie. 'n Geval waar die werkgewer se prosedure wel deur die nywerheidshof goedgekeur is alhoewel die 
verhoor nie in die teenwoordigheid van die getuies plaasgevind het nie, is te vinde in Num v Randfontein Estates Goldmining Co (Witwatersrand) 
Ltd (1988) 9 ILJ 859 (IC). Wangedrag wat intimidasie, aanranding en moord insluit, het gedurende 'n staking plaasgevind. Getuies in die 
daaropvolgende verhoor het vir hulle lewens gevrees. Hulle verklarings is in hulle afwesigheid aan die aangeklaagde werknemers gelees, waama 
enige vrae deur die aangeklaagdes met 'n omweg aan die getuies gestel en beantwoord is. 'n Interkomstelsel is ook al per geleentheid aangewend 
om die identiteit van getuies te beskerm: Num and Masia v Free State Consolidated Gold Mines (Operations) Ltd President Steyn Mines (saak 
11/07/88) soos bespreek in 'Procedural Fairness and Intimidation' (1988) 2 LLB op 29. 
171 (1989) 10 ILJ 1117 (IC). 
172 Sien bespreking op 1121 A - 1172 C van die verslag. 
173 Op 1125 G: Drie vereistes word neergele: (1) Die getuienis moet wesentlik wees; (2) 'n Behoorlike feitelike basis moet gele word; 
(3) In bepaalde sensitiewe omstandighede (soos byvoorbeeld t.o.v. getuienis in 'n seksuele teisterings-verhoor) kan in camera getuienis ook 
oorweeg word. 
174 Op 1128 I - J. In National Union of Mineworkers and Others v Dee/kraal Gold Mining Co Ltd (2) (1994) 15 ILJ 1327 (IC) op 1340 A 
word 'n duidelike onderskeid getreftussen informante in die sinistere sin van die woord en werknemers wat dit hulle plig ag om 'n emstige 
insident aan hul werkgewer oor te dra. 
175 (1991) 12 ILJ 1113 (IC). 
176 Op 1121 F. Die twee-stadium benadering is ook gevolg in o.a. Nene and Others v Durban Transport Management Board (1992) 13 
ILJ 684 (IC) op 687 J. 





gebied om in camera oor die gronde en basis van hulle vrees te getuig, onderworpe aan 
kruisverhoor deur die applikant-werknemer se verteenwoordigers. Die derde stadium 
behels die aanhoor van die meriete, in camera indien die tweede stadium op so 'n 
wesentlike behoefte dui. 178 
Hierdie prosedure kan klaarblyklik nie sondermeer op 'n dissiplinere verhoor van 
toepassing gemaak word nie. Dit word egter hiermee aan die hand gedoen dat die 
beginsel deurgaans bevestig is dat in gepaste omstandighede van die element van 
kruisverhoor in die aangeklaagde werknemer se teenwoordigheid af gewyk kan word. 
Die werkgewer behoort aan die hand van die beslissings hierbo bespreek sover 
moontlik 'n objektiewe basis vir hierdie afwyking te le. Ook behoort 'n meganisme 
beskikbaar te wees om die aangeklaagde werknemer in staat te stel om op die 
beskikbare getuienis te antwoord, soos in die Randfontein Estates-saak179 die geval was. 
Ten minste moet enige verklarings waarop gesteun word aan die aangeklaagde 
werknemer vir kommentaar beskikbaar gestel word. 180 Dit word egter ook aan die 
hand gedoen dat die hof, in gepaste gevalle en na gelang van die omstandighede, nie 
daarvan moet terugdeins om beskerming aan getuies te hied nie. In hierdie proses sal 
daar telkens, onafwendbaar, 'n afweeg van belange moet plaasvind. 
2.10 Aanfieklaafide werknemer se getuies en getuienis 
Die werknemer se geleentheid om getuies te roep en self getuienis aan te hied is 
wesentlik vir 'n billike verhoor. 181 Die keuse berus egter by die werknemer ofhy/sy 
van hierdie reg gebruik wil maak en kan nie verplig word om te getuig nie. 182 
Werknemers behoort nietemin daarvan ingelig te word dat hulle kan getuig. 183 In Food 
and Allied Workers Union and 120 Others v Amalgamated Beverage Industries Ltd184 
het die aangeklaagde werknemers in die dissiplinere verhoor deurgaans geweier om 
enige getuienis te lewer. Die arbeidsappelhof wys obiter daarop dat daar moontlik 
beleidsoorweginge in die arbeidsverhoudinge-konteks kan bestaan wat van 'n 
werknemer verwag dat hy/sy aktief aan die verhoor moet deelneem, 185 en selfs 
dissipliner aangespreek kan word indien hy/sy dit nie doen nie. Die beleidsoorweginge 
word egter nie vermeld nie. 
Die howe plaas 'n hoe premie op die werknemer se reg om persoonlik sy/haar saak te 
stel. In Randburg Town Council v National Union of Public Service Workers and 
Others186 is die aangeklaagde werknemer nie geleentheid gegee om self te getuig nie, 
maar is die rekord van strafregtelike verrigtinge oor dieself de aangeleentheid as die 
enigste getuienis aanvaar. Die arbeidsappelhofbevind dat daardie optrede alleen 
Op 1318 C-J. 
Sien voetnota 170 supra. 
National Union of Metalworkers of SA and Another v Barlow Tractors Co (1992) 13 ILJ 1281 (IC) op 1284 J. 
181 SA Laundry, Dry Cleaning, Dyeing and Allied Workers Union and Others v Advance Laundries Ltd t/a Stork Napkins (1985) 6 ILJ 544 
(IC) op 569 B; Sien ook Robbertze v Mattthew Rustenburg Refineries (Wadeville) (Edms) Bpk (1986) 7 ILJ 64 (IC) op 67 G- H; Sien ook gesag 
aangehaal in voetnota 12 supra. 
182 Ngubo and Others v Hermes Laundry Works CC (1990) 11 ILJ 591 (IC) op 594 A. 
183 Ibid. 
184 (1994) 5 (6) SALLR 30 (LAC). 
185 Op 35 G - H. Met verwysing na die appelhotbeslissing in Galante v Dickinson 1950 (2) SA 460 (A) op 465 wys die hof ook daarop 
dat 'n gebrek aan enige verduideliking moontlik tot 'n nadelige afleiding teen die werknemer kan lei (op 35 E - F). 







meegebring het dat die werknemer nie sy saak kon stel nie en dat 'n onbillike 
arbeidspraktyk gevolglik gepleeg is. 187 
'n Ewe hoe premie word deur die howe geplaas op die werknemer se reg om getuies te 
roep. In Charles Rantshane Ntsibande v Union Carriage and Wagon Company (Pty) 
Ltd188 is die werknemer se versoek dat 'n sekere persoon van die werkgewer se 
personeelaf de ling as getuie geroep word, geweier omdat die voorsitter nie die 
relevansie van so 'n getuie kon vasstel nie. Die hofbevind dat dit 'n prosessuele 
onbillikheid daarstel, aangesien die relevansie eers vasgestel kan word nadat die 
persoon inderdaad teenwoordig is. 189 Dieselfde benadering is in die arbitrasie tussen 
Yichiho Plastics en SA Clothing & Textile Workers Union190 gevolg, waar die weiering 
om die werknemer se getuies toe te laat as 'n flagrante verbreking van die dissiplinere 
kode en van die beginsels van billikheid bestempel is. 191 Deur vooraf te besluit dat die 
getuies geen bydrae kan lewer nie en die getuies te weier, is 'n besluit op die meriete 
inderdaad vooraf geneem. 192 Hierdie benadering word ondersteun. 
Daar kan egter ook nie 'n onnodige verpligting op die werknemer geplaas word om 
getuies te reel nie. In Townsend v Roche Products (Pty) Ltd193 is twee sekerheidswagte 
wie potensieel vyandige getuies teen die aangeklaagde werknemer was, uiteraard nie 
deur horn as getuies geroep nie. In die verhoor is op hul hoorse-getuienis gesteun en 
nie op die getuienis van die aangeklaagde werknemer nie. Die voorsitter van die 
appelverhoor bevind dat die werknemer die wagte as getuies moes geroep het. Die hof 
verwerp tereg hierdie standpunt en bevind die ontslag onbillik. 194 
2.11 Bevindin{l 
Hierdie is 'n vanselfsprekende element waarna in Mahlangu v CIM Deltak195 verwys 
word. Die werknemer behoort van die bevinding op elke klag ingelig te word. 
Cameron196 se standpunt dat redes vir die bevinding verkieslik gegee moet word, word 
ondersteun. Dit het tot gevolg dat die voorsitter gedwing word om deeglik oor die 
aangeleentheid te besin en verbeter die besluitnemingsproses. 197 Die werknemer word 
daardeur ook in 'n posisie geplaas om meer sinvol vir sy/haar appel voor te berei. Dit 
is ook onwenslik dat 'n werknemer, gedurende sy verhoor op 'n klag van oneerlikheid 
Op 135 Ben 136 E. 
Voetnota 160 supra. 
Op 17 K- 18 A. 
(1991) 12 ILJ 1395 (ARB). 
Op 1402 C-D. 
192 Op 1402 F. Sien ook Christopher David Rix v Ryder Security (Pty) Ltd (1993) 4 (10) SALLR 34 (IC) op 40 H waar die werknemer se 
gebrek aan geleentheid om getuies te roep as een van die redes aangegee word waarom die hof die ontslag as onbillik bevind. 
193 (1994) 15 ILJ 886 (IC). 
194 Op 890 I -J. 
195 (1986) 7 ILJ 346 (IC). 
196 Cameron: "The Right to a Hearing before Dismissal - Problems and Puzzles (Deel 1) op cit 161. 
197 Sien Rossouw v SA Mediese Navorsingsraad (2) (1987) 8 ILJ 660 (IC) op 668 I: "Onder die omstandighede van hierdie saak kon 
verwag word dat redes gegee word deur die respondent vir die bevindinge wat gemaak was. Daar is wel nie 'n plig op respondent om dit te doen 
nie, maar billikheidsoorwegings vereis myns insiens dat applikant, gesien in die lig van die voorgeskiedenis, meegedeel moes word waarom die 
bevindinge gemaak is". 
198 
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maar yoordat 'n bevinding gemaak is, teen mede-werknemers moet getuig op 
soortgelyke klagtes voor dieselfde voorsitter. 198 
2.12 Versagtende omstandighede 
Die werknemer moet 'n geleentheid kry om faktore ter versagting van die sanksie aan te 
voer. 199 Indien die werknemer so 'n geleentheid ontse word, sal <lit 'n prosessuele 
onbillikheid daarstel. 200 
In Durban Confectionary Works (Pty) Ltd t/a Beacon Sweets v Majangaza2°1 is die 
werknemer na skuldigbevinding, sonder 'n geleentheid om versagtende faktore aan te 
voer, ontslaan. Die arbeidsappelhofbeklemtoon <lat 'n werknemer se toekoms in 'n 
dissiplinere verhoor in gedrang is. Gevolglik vereis geregtigheid <lat die werknemer 'n 
geleentheid moet kry om versagtende omstandighede aan te voer.202 Die hofverwys na 
die beslissing in Anglo American Farms t/a Boschendal Restaurant v Komjwayo203 waar 
beslis is <lat die nalate deur die voorsitter om versagtende omstandighede te ontlok 
("elicit") nie noodwendig 'n prosessuele onbillikheid daar sal stel nie.204 Die hof in 
Majangaza onderskei gevolglik laasgenoemde situasie van die waar die werknemer nie 
'n geleentheid kry om versagting aan te voer nie.205 Op die betrokke feite bevind die 
hof verder <lat die voorsitter waarskynlik met inagneming van versagtende 
omstandighede, wel op 'n antler sanksie as ontslag sou besluit het. 206 Die ontslag word 
gevolglik as prosessueel onbillik bevind. 207 
In Nadasen v CG Smith Sugar Ltd2°8 het die kwessie van versagtende omstandighede 
gedurende die verhoor, voordat 'n bevinding uitgebring is, kortliks ter sprake gekom. 
Die voorsitter beveel toe uitdruklik <lat hy later, indien nodig, versagtende 
omstandighede sal aanhoor en nie gedurende die aanhoor van getuienis op die meriete 
Christiaan Benjamin van Staden v ABSA Bank Beperk (1993) 4 (4) SALLR l (IC) op 2 K - 3 A. 
199 Yichiho Plastics (Pty) Ltdv Muller (1994) 15 ILJ 593 (LAC) op 602 G: "An enquiry of this nature is concerned not only with guilt, 
but also with the sanction and on both issues the employee is~ to be heard." (my onderstreping). Sien ook National Automobile and 
Allied Workers Union v Pretoria Precision Casting (Pty) Ltd (1985) 6 ILJ 369 (IC) op 378 F; Chemical Workers Industrial Union and Another v 
AECI Paints Natal (Pty) Ltd (1988) 9 ILJ 1046 (IC) op 1051 B-C; Ngubo and Others v Hermes Laundry Works CC (1990) l l ILJ 591 (IC) op 
594 B; Christopher David Rix v Ryder Security (Pty) Ltd (1993) 4 (10) SALLR 34 (IC) op 41 B; Mbenya v Ciskei Metal Industries (1994) 5 (4) 
SALLR 40 (CIC) op 43 G. In Mkhwanazi v Plasser Railway Machinery (SA) (Pty) Ltd (1993) 14 ILJ 237 (IC) op 239 F - G word daarna as 'n 
"onbetwiste reg" verwys. 
200 Empangeni Transport (Pty) Ltd v Zulu (1992) 13 ILJ 352 (LAC) op 358 B - F; Foodpiper CC t/a Kentucky Fried Chicken v Shezi 
(1993) 14 ILJ 126 (LAC) op 134 F - J; Yichiho Plastics (Pty) Ltd v Muller voetnota 199 supra op 602 H (Ook in M Muller v Yichiho Plastics 




(1993) 14 ILJ 663 (LAC). Die feite van die saak is bespreek in par. 2.4 supra. 
Op669H. 
(1992) 13 ILJ 573 (LAC). 
204 Op 586 H. Vergelyk ook Moahlodi v ERGO (1988) 9 ILJ 597 (IC) op 605 F-G ("It is the tacit duty of every person who is entrusted ' 
to mete out punishment, to obtain all re!eyant jnfonuatjon about an employee's personal circumstances as well as his service record") en Nkomo v 
Pick 'n Pay Retailers (1989) l 0 ILJ 937 (IC) op 94 l B - C waar met goedkeuring na die voormelde aanhaling verwys word. Die arbeidsappe!hof 
het ook al bes!is dat daar 'n verp!igting op voorsitters berus om versagtende omstandighede "te soek": Roberts and De Beer v OK Bazaars Beperk 
t/a Hyperama (1994) 5 (5) SALLR 6 (LAC) op 13 D. In MM van Lill v Basil Read Holdings Ltd and Basil Read Homes (Pty) Ltd (1993) 4 (JO) 
SALLR 8 (IC) bes!is die hof egter dat die ge!eenthejd aan die werknemer om versagtende omstandighede aan te voer vo!doende is (op 12 L). Dit 
word aan die hand gedoen dat die verpligting op die voorsitter groter is waar 'n ongesofistikeerde werknemer of onervare verteenwoordiger 
betrokke is. 
205 Op 669 J - 670 A. 
206 Op671 G. 
207 Op670A. 




nie.209 Hy het na skuldigbevinding nagelaat om wel versagting aan te hoor. Die hof 
vind hierdie nalate 'n prosessuele onbillikheid, waarmee op die feite nie mee fout 
gevind kan word nie. Die hof skep egter die indruk dat versagting altyd as 'n aparte 
aangeleentheid hanteer moet word.210 Alhoewel hierdie benadering om 
doelmatigheidsredes verkieslik is, word aan die hand gedoen <lat gewaak moet word 
teen oormatige formalisme. Dit is wel moontlik, veral in die informele 
diensverhouding, <lat alle getuienis en versagting aangehoor word voordat 'n bevinding 
en sanksie (indien toepaslik) uitgebring word. Van besondere belang hier is die 
opmerking in Komjwayo <lat 'n bevinding van prosessuele onbillikheid in die konteks 
van versagtende omstandighede telkens van die betrokke omstandighede moet 
afhang.211 
2.13 Bekendmaking van Sanksie 
In Mahlangu v C/M Deltak word na hierdie element verwys, sowel as <lat redes vir die 
betrokke sanksie verskaf moet word.212 Die geval waar die voorsitter op die toepaslike 
sanksie besluit en <lit bekendmaak moet egter onderskei word van die situasie waar die 
voorsitter slegs 'n toepaslike sanksie aanbeveel. In Bhengu and Others v Union 
Co-operative Ltd1'13 het die voorsitter van die verhoor ingevolge die dissiplinere kode 'n 
aanbeveling van 'n finale geskrewe waarskuwing aan sy senior bestuur gemaak. Die 
aanbeveling is verwerp, die verhoor is deur die senior bestuur voortgesit en 'n sanksie 
van ontslag het gevolg. Die hof beslis dat geen prosessuele onbillikheid gepleeg is nie. 
Die werknemers was daarvan bewus <lat die sanksie van 'n finale geskrewe 
waarskuwing soos aan hulle bekendgemaak, slegs 'n aanbeveling was. Ook <lat daar 
genoegsame kennis van die voortsetting van die verhoor aan hulle gegee was. Hulle 
het verder genoegsame geleentheid gehad om verder hulle saak te stel en versagting aan 
te voer. Die senior bestuur het in werklikheid op die sanksie besluit en <lit 
bekendgemaak. 214 
2.14 ~ 
Daar is al opgemerk <lat 'n appel nie dieselfde "sakrosankte" status het as die reg op 'n 
dissiplinere verhoor nie.215 Een rede hiervoor is <lat beide Konvensie 158 en 
Opl5801-J. 
Op 1581 A-B. 
211 Op 586 I -J; Dieselfde benadering word bevestig in Central News Agency (Pty) Ltdv CCAWUSA (1991) 12 ILJ 340 (LAC) op 345 A-
B. 'n Goeie toepassing van die benadering is te vinde in TGWU and Others v Steiner Services (Pty) Ltd (1993) 4 (5) SALLR I (IC) op 4 H - J. 
212 (1986) 7 ILJ 357 (IC) op 357 E; Piron en Piron op cit 60 is ook van mening dat die voorsitter die faktore en omstandighede wat hy/sy 
inaggeneem bet moet vermeld, selfs waar die werknemer self geen versagtende omstandighede aangevoer bet nie. Sien ook Olivier in "The New 
Labour Law" op cit 419 waar die mening uitgespreek word dat redes ten minste gegee moet word waar die werknemer dit versoek. Rycroft en 
Jordaan op cit 208 is ook van mening dat redes verskafmoet word, met 'n beroep op par. 13 van IAO-aanbeveling 166 van 1982. Sien nou ook 
art. 4(3) van bylae 8 tot die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995, waar in die "Code of Good Practice: Dismissal" bepaal word dat in die geval van 
ontslag ~ aan die werknemer verskaf behoort te word. 
213 (1990) 11 ILJ ll7 (IC). 
214 Op 121 F. In 'n bespreking van Bhengu and Others v Union Co-Operative Ltd (1990) 11 ILJ 117 (IC) in (1990) 3 LLB op 80 word die 
geldige mening uitgespreek dat 'n voorsitter, anders as in die geval van 'n ~. nie in die geval van 'n beyjnding sodanige aanbeveling na 'n 
hoer gesag moet kan maak nie, maar self die besluit moet neem. 
215 Sien Piron en Piron op cit 62 en 'Appeals' (1989) 3 LLB op 30. Dit word aan die hand gedoen dat die benadering in die 
ongerapporteerde saak van Saleni v Baca/um Manufacturers (NHK 1112/172) realisties is: waar die reg op 'n appel ingevolge die dissiplinere 
kode bestaan of ooreengekom is, moet dit in die algemeen nagekom word. W aar geen sodanige reg bestaan nie, moet in die algemeen ondersoek 
word of aan die reels van natuurlike geregtigheid voldoen is. 
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Aanbeveling 166 van die IAO geen verwysing na 'n inteme appel bevat nie.216 Die feit 
is egter dat 'n inteme appel oor die algemeen deur die howe vereis word, veral waar die 
maatskappy se kode sodanige reg verleen of waar ooreenkoms met 'n vakbond bereik 
is.217 Uitsonderings kan byvoorbeeld ten opsigte van kleiner besighede bestaan,218 
maar waar eenmaal 'n appel gebied word moet dit net soos die verhoor aan die vereistes 
van natuurlike geregtigheid voldoen.219 
Indien die reg op 'n appel wel bestaan, kan die werknemer uitdruklik of stilswyend 
daarvan afstand doen. 220 Aan die antler kant sal die weiering of versuim deur 'n 
werkgewer om die rekord van die dissiplinere verrigtinge aan 'n werknemer vir die 
notering ofbevordering van sy/haar appel beskikbaar te stel, 'n "emstige 
onreelmatigheid" daarstel.221 Hierdie standpunte word ondersteun. Die werknemer 
moet immers die keuse kan uitoefen, maar terselfdertyd nie in die uitoefening van 
sy/haar reg waar dit eenmaal bestaan en hy/sy dit wel wil bevorder, belemmer word nie. 
Dissiplinere appelle word gewoonlik op een of meer van vier gronde aangeteken: 
Gebrek aan jurisdiksie, prosessuele onreelmatighede, bevindings op die feite en die 
sanksie.222 Vir huidige doeleindes sal slegs op sekere prosessuele aspekte met 
betrekking tot die appel gekonsentreer word. Hierdie aspekte is die herstel van 
prosessuele gebreke, die uitputting van inteme remedies, die rol van die voorsitter, die 
status van die werknemer hangend die appel en die kondonasie deur die werkgewer van 
'n laat appel. 
Die howe verskil in hul benadering of prosessuele gebreke, veral wesentlike gebreke, 
wel op appel herstel kan word. Aan die een kant van die spektrum kan verwys word na 
die arbeidsappelhof-beslissing in Empangeni Transport (Pty) v Zu/u.223 Die 
aanvanklike dissiplinere verhoor was prosessueel onbillik, o.a. omdat die voorsitter die 
bewyslas op die werknemer geplaas het om sy onskuld te bewys en omdat geen 
versagtende omstandighede in ag geneem is nie. Die appel was op sigself ook 
216 Sien ook Le Roux en Van Niekerk op cit 169-170 en Olivier in "The New Labour Law" op cit 419, waar vermeld word dat die 
verwysing in Mah/angu v CIM De/tak supra na die reg op 'n appel op geen ooglopende gesag gebaseer is nie. 
217 Sien byvoorbeeldSALDCDAWUvAdvance Laundries Ltd t/a Stork Napkins (1985) 6 ILJ 544 (IC) op 569 B-C; MAWU and Others v 
Transvaal Pressed Nuts, Bolts and Rivets (Pty) Ltd (1988) 9 ILJ 129 (IC) op 139 H; Sa/eni v Baca/um supra (soos aangehaal in LLB voetnota 215 
supra); De Klerk v Del Ingenieurswerke (Edms) Bpk (1993) 14 ILJ 231 (C) op 235 A-B; SA CSA WU and Modia v Molly Mop Cleaning Services 
CC (1994) 5 (5) SALLR 27 (IC) op 32 D-E. 
218 Sien Piron en Piron op cit 71 en Le Roux en Van Niekerk op cit 170, veral voetnota 74. Die koste-aspek en gebrek aan gepaste 
bestuurders waama Le Roux en Van Niekerk verwys, is veral van belang. In Dumisane E Zwane v Umgeni Iron Works (Pty) Ltd (1993) 4 (2) 
SALLR 1 (IC) het die besturende direkteur self die verhoor waargeneem. 'n Reg op appel is toegestaan, maar daar was uit die aard van die saak 
geen hoer gesag beskikbaar om die appel aan te hoor nie. Die hofbeskryf die "reg" in daardie omstandighede as "illusory" (op 2 H). 
219 Anglo American Farms t/a Boschenda/ Restaurant v Komjwayo (1992) 13 ILJ 573 (LAC) op 587 D: "This court is satisfied that, in the 
present case, all three of those basic requirements ( ofnatural justice) were met in the proceedings, both before the disciplinary enquiry and on 
appeal". Die appel is egter nie die omvattende appel waarmee regsgeleerdes bekend is nie: Brassey in "The New Labour Law" op cit 88. Le 
Roux en Van Niekerk op cit 171 wys daarop dat geen vaste reels deur die howe of arbiters neergele is oor die vorm wat 'n appelverhoor moet 
aanneem nie. 
220 De Villiers v Servier Laboratories (1993) 2 LCD 140 (IC) op 142. 
221 Charles Rantshane Ntsibande v Union Carriage and Wagon Company (Pty) Ltd (1993) 4 (9) SALLR 12 (IC) op 18 G- H; Robertze v 
Matthew Rustenburg Refineries (Wadevi//e) Edms Bpk (1986) 7 ILJ 64 op 69 D - H. In Mkhwanazi v P/asser Railway Machinery voetnota 199 
(supra) op 240 I - J bevind die hof dat die werknemer se weiering om sy appel deur te voer tot tyd en wyl hy die rekord van die dissiplinere 
verhoor gehad het, billik was. 
222 Sien o.a.'Appeals' (1989) 3 LLB op 30-33 en Piron en Piron op cit 63-69 waar hierdie uiteensetting en benadering gevolg is. Die 
nywerheidshof het byvoorbeeld in M Thabethe v Steiner Services (1993) 4 (9) SALLR I (IC) beslis dat dit billik was dat die voorsitter van die 
appelverhoor net op die bevinding en nie ook op die sanksie nie gekonsentreer het, aangesien die bevinding die enigste grond was waarop die 
werknemer appel aangeteken het (op 2 K). 
223 (1992) 13 ILJ 352 (LAC). 
224 
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prosessueel onbillik, o.a. weer omdat geen geleentheid tot versagting gebied is nie. 
Afgesien van die prosessuele onbillikheid op appel gaan die hof verder en bevind dat 'n 
appel in ieder geval nie prosessuele gebreke kan herstel nie.224 Die hof haal met 
goedkeuring 'n gedeelte uit die hof a quo se uitspraak aan, waar die standpunt gestel 
word dat 'n appel in eie reg, onafhanklik van die dissiplinere verhoor, belangrik is. 
Indien die appel die plek van die dissiplinere verhoor moet inneem, as gevolg van 
wesentlike prosessuele gebreke gedurende die aanvanklike verhoor, word die 
werknemer inderwaarheid sy reg op 'n appel ontse. 225 
Nie die hof a quo of die arbeidsappelhof verwys na die moontlikheid dat die appel in 
werklikheid 'n billike herverhoor daar kan stel, met die moontlikheid van 'n verdere 
appel nie. In National Union of Metalworkers of SA v Barlow Tractors Co226 bevind 
die hof, met 'n beroep op die Empangeni Transport-saak dat 'n appel, selfs waar dit 'n 
herverhoor is, nie prosessuele gebreke kan herstel nie. 227 Dit is egter in die betrokke 
geval baie duidelik dat die appelverhoor ook wesentlik prosessueel onbillik was, wat 'n 
rol in die hof se bevinding kon speel. 228 Die moontlikheid van 'n verdere appel na 'n 
billike herverhoor word ook in hierdie saak nie vermeld nie. In SA Clothing and 
Textile Workers Union v Martin Johnson (Pty) Ltc/229 bevind die hof dat 'n 
appelverhoor, alhoewel 'n volledige herverhoor, nie 'n gebrekkige "verhoor" kan herstel 
waar daar inderwaarheid ~ verhoor was nie. 230 In die geval onder bespreking het 
die werkgewer nadat die werknemer oortree het, eenvoudig deur die werknemer se leer 
geblaai, opgemerk dat daar reeds drie waarskuwings op leer was en die werknemer 
summier ontslaan. Ook in hierdie geval bespreek die arbeidsappelhof nie die 
moontlikheid dat 'n billike herverhoor waargeneem word met die reg op 'n verdere 
appel nie. Dit is op die feite ook baie duidelik dat die hof die geldigheid van die vorige 
waarskuwings bevraagteken het. 231 
Die standpunt dat prosessuele gebreke nie op appel herstel kan word nie, is in die 
verlede gekritiseer, o.a. aan die hand daarvan dat werkgewers ook 'n belang in die 
waameem en gevolge van dissiplinere verrigtinge het en dat sodanige standpunt tot 'n 
oormatige tegniese benadering aanleiding gee.232 In FE Mbatha, MM Dlamini and A 
Pierce v SA Mutual Life Assurance Society233 bespreek die hof albei die voormelde 
standpunte en kom tot die gevolgtrekking dat die standpunte nie noodwendig in botsing 
met mekaar is nie. Die hof maak die volgende stelling: 
Op358 D. 
225 Op 358 E - F. In die geval onder bespreking bet die werknemer 'n kontraktuele reg op appel gehad. Die hof a quo onderskei die sake 
van Makhatini and Another v Uniply (Pty) Ltd (1985) 6 ILJ 315 (IC) en NUMv Zinc Corporation of SA (1987) 8 ILJ 499 (IC) waar beslis is dat 
prosessuele gebreke wel op appel reggestel kan word op die basis dat die werknemer in die betrokke geval 'n kontraktuele reg op appel gehad bet: 
sien Zulu v Empangeni Transport Ltd (1990) l l ILJ 123 (IC) op 128 E - G. 
226 (1992) 13 ILJ 1281 (IC). 
227 Op 1284 G. 
228 Op 1284 H - 1285 A. 
229 (1993) 14 ILJ 1033 (LAC). 
230 Op 1037 J. 
231 Op 1035 Den 1037 H. 
232 Sien o.a. PAK le Roux in Cheadle, Landman, Le Roux, Thompson "Current Labour Law" ( 199 l - 1992) op 8. NF Rautenbach 
"Remedying Procedural Unfairness: An Employer's Dilemma" (1990) l l /LI 466 maak op 468 die volgende opmerking: "It would mean that an 
employer who has made a procedural mistake would wear it as an albatross around his neck for ever and a day". 








"They are reconcilable if both are seen of general application only, not hard and 
fast and binding in all circumstances. Depending on the facts of a case one or 
other of these approaches should be applied, as fairness might indicate. "234 
Die standpunt <lat prosessuele gebreke nie op appel herstel kan word nie, word hiermee 
aan die hand gedoen, stel wel 'n oormatige tegniese benadering daar. Dit word verder 
aan die hand gedoen <lat selfs wesentlike gebreke deur 'n ~ herverhoor op appel, 
met 'n verdere billike appel waar sodanige reg bestaan, reggestel kan word. Om hierdie 
rede word die benadering in sake soos byvoorbeeld Adam, Mkoko and Solani v Protea 
Industrial Chemicals235 verkies. Die hof verwys in die voormelde saak onder andere na 
'n onlangse appelhof-beslissing waar teen oormatige formalisme in die konteks van 
inteme verhore en herstel van prosessuele gebreke gewaarsku is.236 Die hofkom tot die 
gevolgtrekking <lat die toets blyk te wees of die gebrek in die aanvanklike verhoor 
enigsins na die appel oorgedra is. 237 Veral van belang is die hof se opmerking <lat daar 
in artikel 46(9)-verrigtinge telkens op die feite en billikheidsbeginsels 'n beslissing 
gemaak moet word.238 Die hofbevind gevolglik <lat geen prosessuele onbillikheid 
plaasgevind het waar 'n volledige tweede verhoor sekere prosessuele gebreke in die 
aanvanklike verhoor herstel het nie. 239 Alhoewel daar in die geval onder bespreking 
geen kontraktuele reg tot appel bestaan het nie, word aan die hand gedoen <lat 'n verdere 
appel vanaf die herverhoor sodanige kontraktuele reg sou bevredig het. Die hof se 
opmerking <lat " ... it does not appear from anything before this Court that the applicants 
ever requested an opportunity to appeal against the findings of the second hearing"240 is 
in hierdie verband ook insiggewend. Dit wil voorkom of die hof so 'n benadering sou 
ondersteun. 
In Slagment (Pty) Ltd v BCAWU, Nkadimeng and Mnqutheni,241 het werknemers op 
klagtes van insubordinasie op gesamentlike verhore aangedring en geweier om 
individuele verhore by te woon. Die gevolg was dat hulle summier sonder enige 
verhoor ontslaan is. 'n Billike appel is daarna waargeneem. Die werknemers het 
aangevoer <lat hulle 'n kontraktuele reg op appel na 'n aanvanklike verhoor gehad het en 
<lat die appel gevolglik nie die afwesigheid van 'n aanvanklike verhoor kon herstel 
nie.242 Oor die vraag of 'n prosessuele gebrek op appel reggestel kan word, bevind die 
appelhof <lat geen algemene reel neergele kan word nie. In die geval onder bespreking 
was daar inderdaad geen verhoor nie, weens die houding van die werknemers. Daar 
bestaan geen rede waarom enige onbillikheid op die stadium van ontslag nie op appel 
reggestel kan word nie. 243 
Op 18A. 
(1994) 5 (4) SALLR 23 (IC). 




240 Op 27 B - C. Sien ook opmerkings in NUM and Others v President Steyn Gold Mine (1993) 4 (6) SALLR 7 (IC) op 12 I - J waar 
bevind is dat 'n herverhoor op appel gehou moes word. Die hof aanvaar baie duidelik dat so 'n herverhoor die prosessuele gebrek van die eerste 
verhoor (onvoldoende kennisgewing) sou herstel bet. 
241 (1994) 5 (6) SALLR 16 (A). 
242 Op26G. 
243 Op 26 J -27 B. Khumalo and Another v Otto Hoffman Handweaving Co (1988) 9 ILJ 883 (IC) is 'n geval waar die werknemers 
-72-
Die howe verskil ook oor die vraag of die werknemer enige interne appelremedies moet 
uitput alvorens hy/sy die nywerheidshof om regshulp kan nader. Die arbeidsappelhof 
het in Reckitt and Colman (SA) (Pty) Ltd v CWIU and Others244 beslis dat die interne 
appelprosedures onder normale omstandighede, veral waar daardie prosedures deur 
ooreenkoms vasgestel is, wel uitgeput moet word. 245 In die betrokke geval waar geen 
redes aangevoer is waarom die werknemers nie die ooreengekome interne remedies 
uitgeput het nie, bevind die hof dat die nywerheidshof gefouteer het deur hierdie nie as 
'n wesentlike faktor in ag te neem in die bevinding van 'n onbillike arbeidspraktyk 
nie.246 
In Lashaba v Marburg Manufacturers Pty Ltd241 bevind die hof dat die blote 
aanwesigheid van 'n interne appelremedie nie noodwendig beteken dat sodanige 
remedie benut moet word nie. Die nywerheidshof, anders as byvoorbeeld die 
hooggeregshof, moet aan die hand van 'n billikheidsjurisdiksie 'n beslissing neem. Die 
hof moet telkens met inagneming van al die feite beslis of die hof se jurisdiksie 
uitdruklik of by noodsaaklike implikasie uitgesluit is totdat die werkgewer se interne 
appelprosedures uitgeput is.248 Artikel 46(9) bevat geen sodanige beperking nie en in 
die betrokke geval plaas die werkgewer se kode ook geen verpligting op die werknemer 
om enige interne appelprosedures uit te put nie. 249 Alhoewel die werknemer 
verkeerdelik gemeen het dat die appel onreelmatig was en gevolglik geweier het om 
daaraan deel te neem, beslis die hof dat dit nie in sy weg moet staan om die hof te nader 
waar die voorafgaande ontslag onbillik was nie.250 In Mkhwanazi v Plasser Railway 
Machinery (SA) (Pty) Ltd251 beslis die hof dat die werknemer se weiering om aan die 
interne appel deel te neem geregverdigd was waar die werkgewer geweier het om die 
verhoorrekord en verklarings beskikbaar te stel. 252 Reckitt and Colman word onderskei 
op die basis dat die werknemer in daardie geval geen rede gehad het om nie interne 
prosedures uit te put nie.253 In die beslissing van Tonga v !CA Group Ltd t/a Renown 
geweier bet om 'n appel byte woon. Die bofbevind dat enige gebrek in die aanvanklike verboor op appel reggestel kon word en dat daar 
gevolglik geen prosessuele onbillikheid plaasgevind bet nie (op 893 D - G). Vergelyk ook die Jatere arbeidsappelbotbeslissing in Henred 
Freuhof Trailers (Pty) Ltd v NUMSA and Others (1992) 13 IU 593 (LAC) waar die afwesigbeid van verteenwoordigers in die aanvanklike 
verboor in 'n volledige berverboor op appel reggestel is (op 602 F). Sien ook algemene bespreking in Le Roux en Van Niekerk op cit 173-174. 
244 (1991) 12 IU 806 (LAC). 
245 Op 813 B - D. Hierdie was verrigtinge ingevolge art. 17 (I I) (a) van die Wet op Arbeidsverboudinge 28 van 1956. 
246 Op 813 E -F. Sien ook FAWUv Amalgamated Beverage Industries Ltd (1992) 13 ILJ 1552 (IC) waar Reckett and Coleman gevolg is 
(op 1562 H - 1563 C). Ook in bierdie geval beslis die bof dat daar uitsonderlike omstandigbede teenwoordig moet wees alvorens die bof 




(1992) 13 ILJ 1285 (IC). 
Op 1287 H-1. 
Op 1288 B-C. 
250 Op 1288 E. Die bofbet vroeer in art. 43-verrigtinge ook al beslis dat inteme remedies nie uitgeput moet word alvorens die bof 
genader kan word nie: Teixeira v SA Broadcasting Corporation (1991) 12 IU 656 (IC). 
251 
252 
(1993) 14 ILJ 237 (IC). 
Op240H-1. 
253 Op 240 J - 24 l A. Vergelyk ook Evans v CHT Manufacturing (Pty) Ltd (l 992) 13 lLJ 1585 (IC) waar die bof die werknemer se 
mening steun dat die appel wat aangebied was geen doel sou dien nie aangesien die besturende direkteur self in die aanvanklike ontslag betrokke 
was. Die bofbevind dat in die betrokke omstandigbede dit die bevinding sou wees selfs indien 'n kontraktuele reg tot appel aanwesig was (op 
1592 B - D). In NUM v Western Holdings Gold Mine (l 993) 4 ( 6) SALLR l 04 (IC) neem die bof die werkgewer se bouding by die voorafgaande 




Meat254 (gedurende art. 43-verrigtinge) word met 'n beroep op Reckitt and Colman 
beslis dat alhoewel inteme appelprosedures "normaalweg" uitgeput moet word, daar 
geen algemene reel of bindende gesag tot di en effekte bestaan nie. Die hof haal met 
goedkeuring 'n gedeelte van Cameron se artikel aan, waar geargumenteer word dat die 
aandrang op uitputting van inteme remedies op 'n oormatige tegniese benadering kan 
neerkom, veral waar die werknemer 'n sterk saak op die meriete het. 255 
Dit word hiermee aan die hand gedoen dat daar wel nie 'n oormatige tegniese 
benadering gevolg moet word nie, maar terselfdertyd dat enige ooreenkoms ter 
ondersteuning van kollektiewe bedinging in beginsel nagekom behoort te word. 
Die voorsitter van die appel moet net soos die voorsitter van die vooraf gaande verhoor 
nie bevooroordeeld wees nie. 256 Alhoewel in die verlede al beslis is dat dit "hoogs 
onwenslik" is, maar nie noodwendig 'n prosessuele onbillikheid nie, dat dieselfde 
voorsitter van die aanvanklike verhoor ook die appelverhoor waameem,257 kan oor die 
algemeen aanvaar word dat die appel wel deur 'n antler persoon waargeneem moet 
word. 258 Laasgenoemde standpunt word ook deur arbiters gehuldig. 259 
Wat die status van die werknemer hangend die appel betref, is in Hansen v University 
of Nata/260 beslis dat 'n werknemer met volle vergoeding geskors behoort te word totdat 
die appel aangehoor is. Die sanksie word dus opgeskort in analogie tot die 
gemeenregtelike reel wat in die geregshowe geld. 261 Hierdie stand punt kan egter tot 
praktiese probleme aanleiding gee.262 Die standpunt dat 'n maatskappy se dissiplinere 
kode bepaal dat 'n ontslag onmiddellik van krag is, met terugwerkende 
herindiensstelling na afhandeling van 'n suksesvolle appel, is te verkies. 263 Hierdie 
standpunt behoort egter net te geld waar die voorafgaande ontslag nie prosessueel 
(1994) 15 IU 669 (IC). 
255 Op 672 B - H. Die artikel van Cameron "The Right to a Hearing before Dismissal - Problems and Puzzles" (Deel 2) (1988) 9JLJ147 
op 160 word aangehaal. Die hof merk nietemin met verwysing na Nasionale Sorghumbierbrouerye (Edms) Bpk v John NO ( 1990) 11 IU 971 (T) 
op dat inteme remedies wel uitgeput moet word alvorens dringende regshulp ingevolge art. 17 (11) (a) gevra word. Sien ook par. 4 infra rakende 
voldoening aan eie of ooreengekome prosedures. 
256 The Mineworkers Union v Consolidated Modderfontein Mines (1979) Ltd (1987) 8 IU 709 (IC) op 713 B - C. Sien ook in die 
algemeen par. 2.1 supra. In M Muller v Yichiho Plastics (Pty) Ltd (1993) 4 (8) SALLR 5 (IC) bet die mede-voorsitter voor die appel reeds die 
besluit geneem en die werknemer daarvan ingelig. Toe eers is die werknemer 'n kans gegee om te betoog. Die hof noem dit 'n "travesty of 
justice" (op 9 C). In Lotter v Southern Associated Maltsters (Pty) Ltd (1988) 9 IU 332 (IC) is dit 'n prosessuele onbillikheid bevind dat die 
voorsitter van die appelverhoor die saak met die voorsitter van die aanvanklike verhoor bespreek bet 
257 Trauschweitzer v Robert Skok Welding (Pty) Ltd tla Skok Machine Tools (1991) 12 IU 1099 (IC) op 1111 C - D. 
258 FAWU and Anotherv BB Bread and Another (1987) 8 IU 704 (IC), waar beslis is dat die voorsitter van die aanvanklike verhoor, wie 
ingevolge die toepaslike dissiplinere kode deel van die appelkomitee gevorm bet, 'n te aktiewe rol gespeel bet en die ander lede beinvloed bet (op 
707 E-F). Sien ook bespreking in Le Roux en Van Niekerk op cit 170 en Piron en Piron op cit 70. Olivier in "The New Labour Law" op 420 
voetnota 153 verwys as gesag vir hierdie standpunt na o.a. Pi/lay v CG Smith Sugar (1985) 6 IU 530 (IC) op 536 C - E. In daardie geval bet die 
voorsitter van die appelverhoor wel die voorafgaande ontslag bekragtig (op 536 C - E). Die hofbevind egter, met respek, nie soos Olivier dit 
aandui dat hierdie 'n onreelmatigheid daargestel bet nie. Die hofbevind inderdaad dat "prior to his dismissal, the employee was given sufficient 
opportunity to give the employer an explanation for his conduct and that both the disciplinary enquiry and the appeal hearjng were conducted in a 
substantially proper and fajr mauner (my onderstreping) (op 538 E - F). Die hofbevind dat geen onbillike arbeidspraktyk gepleeg is nie (op 538 
H-1). 
259 Yichiho Plastics and SA Clothing and Textile Workers Union (1991) 12 IU 1395 (ARB). Dieselfde persone wie die aanvanklike 
verhoor waargeneem bet, bet die appelverhoor waargeneem omdat die konsultant wie gewoonlik appe!!e aanhoor nie beskikbaar was nie. Die 
Arbiter beslis dat die appelverhoor uitgestel moes gewees bet tot op 'n datum wat die konsultant wel beskikbaar sou wees (op 1402 I - 1403 A). 
260 
261 
(1989) 10 IU 1176 (IC). 
Op 1180 J - 1181 B. 
262 Piron en Piron op cit 73 - 74. Werknemers kan byvoorbeeld outomaties na elke ontslag appel aanteken of selfs dissiplinere- en 
appelverrigtinge vertraag om sodoende !anger op die diensstaat te bly. 
263 Sien 'Appeals' (1989) 3 LLB op 33. 
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wesentlik gebrekkig is nie. Waar sodanige wesentlike gebrek teenwoordig is of geen 
verhoor hoegenaamd gehou is nie, behoort die werknemer herindiens gestel te word 
hangend die herverhoor.264 
'n Laaste aspek wat in die konteks van prosessuele billikheid en appelle bespreek word, 
is die kondonasie van 'n laat appel deur die werkgewer. Hierdie situasie kan voorkom 
waar 'n werknemer buite die tydperk in die dissiplinere kode bepaal, appel aanteken. 
Dit is al geargumenteer dat billikheidsoorwegings in so 'n besluit die deurslag moet gee, 
maar ook dat dieselfde bree riglyne as wat in die howe ten opsigte van kondonasie geld 
deur die werkgewer as basis gebruik kan word.265 Hierdie riglyne kan insluit die 
omvang van die tydsverloop, die rede ofverduideliking vir die vertraging, die 
vooruitsigte van sukses op appel en die belang van die saak vir albei partye.266 
Beaumont voeg 'n "aanvoeling vir goeie arbeidsverhoudinge" as 'n addisionele faktor 
by. 267 Indien die prosedure eensydig deur die werkgewer vasgestel is, sal kondonasie 
waarskynlik ook makliker verleen word. 268 
Dit word aan die hand gedoen dat die aspekte van billikheid, belang vir die partye en 'n 
aanvoeling vir goeie arbeidsverhoudinge in enige besluit om kondonasie 
deurslaggewend moet wees. 'n Oormatige tegniese benadering is nie bevorderlik vir 
die diensverhouding nie. Daar kan ook verwag word dat die belang vir die partye ten 
opsigte van 'n ontslag altyd groot gaan wees.269 'n Werkgewer sal telkens die koste en 
impak op die diensverhouding van 'n inteme appelverhoor teenoor 'n eksteme proses 
moet opweeg. Ook of die aangeleentheid moontlik 'n kollektiewe dimensie kan 
aanneem, veral waar die voorafgaande ontslag wesentlik onbillik was. Terselfdertyd is 
'n konsekwente benadering in die algemeen wel bevorderlik vir goeie 
arbeidsverhoudinge. 'n Balans sal telkens op die betrokke feite verkry moet word. 
264 O'Reilly v Graaf-Reinetse Ko-Operatiewe Winkels Bpk (1991) 12 ILJ 1360 IC op 1364 E; SA Railway and Harbour Workers Union 
and Another v BOP Air (Pty) Ltd and Another (1994) 3 LCD 74 (IC) op 75. Sien ook bespreking in hierdie paragraaf supra rakende herstel van 
prosessuele gebreke op appel. 
265 M Beaumont ( 1992) I Beaumont's Express op 178. 
266 Melande v Santam Insurance Co. Ltd 1962 (4) SA 531 (A). Die faktore is interafhanklik en nie op 'n individuele grondslag 
deurslaggewend nie. 'n Geringe vertraging en goeie verduideliking kan byvoorbeeld kompenseer vir die swak vooruitsigte op sukses. Goeie 
vooruitsigte op sukses of'n aangeleentheid wat vir die partye belangrik is, kan weer 'n langer vertraging akkommodeer (op 532 C - F). 
267 Op cit 178. 
268 Op cit 179. 
269 Sien byvoorbeeld Saccawu and Others v Hotel Osner (ongerapporteer: saak NHE 11/2/211 Oos-London 5 Maart 1992), 'n aansoek in 
die nywerheidshof om kondonasie vir die nie-nakoming van art. 46 (9)(b)(i). Die hof bespreek die faktore soos in Melande uiteengesit en ten 
opsigte van die besondere belang vir die partye merk die hof op dat die geval "one of extreme importance" vir die werknemers is omdat hulle 
ingekort is en vir ongeveer 8 maande sonder inkomste gelaat is (opp 12 van die getikte verslag). In daardie opsig sal elke ontslag vir 'n 
werknemer potensieel "one of extreme importance" wees, aangesien sy/haar verdienvennoe telkens aangetas word. 
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3. Uitsonderinis op die waameem van 'n dissiplinere verhoor 
3 .1 Werklike uitsonderiniSievalle 
Die IA0,270 wetgewer71 en nywerheidshof72 het in die verlede al die beginsel erken dat 
'n werkgewer onder sekere omstandighede onthef kan word van die verpligting om voor 
ontslag 'n verhoor te hied. 
Daar moet op gewys word dat selfs in die krisissituasie soos in Lefu uiteengesit, die 
werkgewer steeds met verteenwoordigers van die werkers gepraat het, 273 ultimatums 
gestel het274 en ook gepoog het om die werkers toe te spreek, alhoewel nie met veel 
sukses nie. 275 Daar kan dus geargumenteer word dat ten spyte van die krisissituasie die 
werkgewer steeds 'n bona fide poging aangewend het om voor ontslag versoening te 
bewerkstellig en die ontslag van werknemers te vermy. Dit word aan die hand gedoen 
dat hierdie faktore selfs in 'n krisissituasie ten minste teenwoordig moet wees. 
Afgesien van die "crisis zone"-gevalle276 word oor die algemeen aanvaar dat die 
werknemer van sy/haar reg op 'n dissiplinere verhoor afstand kan doen, sowel as dat die 
hof op billikheidsgronde 'n diskresie kan uitoefen om die afwesigheid van 'n verhoor te 
kondoneer. 277 
Wat afstanddoening deur die werknemer van sy/haar reg op 'n billike prosedure voor 
ontslag betref, kan as uitgangspunt na die arbitrasie tussen Ncora Irrigation Scheme en 
Food and Allied Workers Union verwys word,278 waar die volgende aanhaling 
voorkom:279 
"It has been held by the court, where an employee was invited to an enquiry, 
but declined to attend because of a directive he received from rebel branches of 
the union, that he had only himself to blame for spurnin~ the opportunity he 
had been ~iven to state his case and explain his actions." (my onderstreping) 
270 Artikel 7 van Konvensie 158 bepaal dat 'n werknemer 'n geleentheid moet kry om homselfi'haarselfvoor ontslag teen die aantygings te 
verweer, ... "unless the employer cannot reasonably be expected to provide this opportunity." Sien Hoofstuk B par. 4.4 supra. 
271 Par. (a)(ii) van die 1988 definisie van 'n onbillike arbeidspraktyk wat in wese dieselfde bepaling bevat as die IAO-konvensie supra. 
Rycroft en Jordaan op cit 207 wys daarop dat die huidige definisie van 'n OAP nie uitdruklik die reg op 'n dissiplinere verhoor uitsluit nie en dat 
sake wat ingevolge die 1988-definisie beslis is, met omsigtigheid bejeen moet word. 
272 Die welbekende saak van LEFU and Others v Westem Areas Gold Mining Co Ltd (1985) 6 ILJ 307 (IC) kan na verwys word, waar die 
hof met verwysing na die IAO-konvensie opmerk: "The circumstances of this case provide in my opinion an example of exceptional 
circumstances which would permit a departure from the general rule" (op 313 C - D). In die betrokke geval is 205 werknemers sonder 'n verhoor 
ontslaan in 'n gewelds- en onrussituasie waar nege mense reeds gesterfhet, meer as 340 beseer is en skade aan produksie en geboue reeds 
miljoene rande beloop het. Dit is belangrik om te vermeld dat hierdie saak nie ingevolge die 1988-definisie beslis is nie, met inagneming van 
Rycroft en Jordaan se opmerking in voetnota 271 supra. Dit is ook belangrik om daarop te let dat hierdie uitsondering werklik uitsonderlik is. 
Sien Lebotu v Westem Areas Gold Mining Co Ltd (1985) 6 ILJ 299 (IC) waar beslis is dat dieselfde krisissituasie as in Lefu nie gedurende die 







Op 310 I. 
Die term is aan die hand van Lefu deur Cameron geskep in sy artikel "Problems and Puzzles" (deel 2) op cit 173. 
277 Sien o.a. Cameron op cit 176 en 178. In GSJ Labuschagne v SCP Projects CC (1993) 4 (10) SALLR 44 (IC) op 48 I - SOC word 
hierdie onderskeid met goedkeuring in besonderhede bespreek. 
278 (1992) 13 ILJ 718 (ARB). 
279 Op 725 A. In hierdie geval het gebeure gedurende onwettige nywerheidsaksie gelei tot gedrag waaroor die werknemers aangekla was, 
wat o.a. die aanranding van 'n lid van bestuur en besetting van die raadsaal ingesluit het (op 721 A en 722 A- D). Werknemers het nie aan die 
dissiplinere verhoor deelgeneem nie weens 'n strafregtelike ondersoek wat hangend was (op 723 H -1). 
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Bovermelde situasie kan duidelik in die werkgewer/werknemer konteks as 
afstanddoening geklassifiseer word.280 Dit word aan die hand gedoen dat die 
repudiasie van die dienskontrak deur die werknemer ook as afstanddoening gesien kan 
word. In GSJ Labuschagne v SCP Projects CC281 is beslis dat 'n werknemer wat deur 
sy optrede ondubbelsinnig die dienskontrak repudieer het, afstand gedoen het van enige 
verwagting dat die werkgewer 'n prosedure moes volg. 282 
Die dros van 'n werknemer wat uiteraard altyd met ongemagtigde afwesigheid gepaard 
sal gaan, hied ook 'n goeie voorbeeld van afstanddoening. Die verskil tussen 
ongemagtigde afwesigheid, waar 'n verhoor wel met die werknemer se terugkeer gehou 
sal moet word, en dros is of die werknemer die bedoeling het om na die werkplek terug 
te keer.283 In Dlongolo v Prima Industrial Holdings (Pty) Ltd284 het die dissiplinere 
kode bepaal dat afwesigheid van die werk vir vyf werksdae sonder geldige of 
aanvaarbare rede as desersie geklassifiseer sal word. Die werknemer was sonder enige 
kennisgewing vir 'n tydperk van ongeveer vyf maande afwesig. Hy het by sy terugkeer 
'n brief van 'n tradisionele heler ingehandig, wat sy afwesigheid aan ontrouheid aan die 
voorvaders toegeskryf het. Die hof bevind desersie aan die hand van die tydperk van 
afwesigheid en die gebrek aan enige kommunikasie met sy werkgewer.285 
Wat die diskresionere uitsonderingsgeval betref, kan na Stevenson v Sterns Jewellers 
(Pty) Ltd286 verwys word. In die betrokke geval is 'n besturende direkteur slegs drie 
weke na sy aanstelling, sonder enige prosedure, weens sy bestuurstyl ontslaan. Die hof 
bevind dat die audi alteram partem-reel in ons reg wel as uitgangspunt geld, maar op 
billikheidsgronde, met inagneming van al die betrokke omstandighede, dat 
herindiensstelling nie beveel moet word nie. 287 Hierdie saak is wel nie op die basis van 
wangedrag beslis nie, maar word gewoonlik as voorbeeld van die diskresionere 
uitsondering deur die hof aangehaal.288 
Dit word aan die hand gedoen dat in die konteks van wangedrag die diskresionere 
uitsondering hoogs uitsonderlik is. Meeste van die gevalle waar uitsonderings wel 
toegelaat is, resorteer in ieder geval onder die verwerpte "no-difference" beginsel, wat 
hieronder verder bespreek word. 289 Twyfel is in die verlede uitgespreek of hierdie 'n 
werklike uitsondering is, o.a. aan die hand daarvan dat die sake wat gewoonlik as gesag 
280 Afstanddoening vind plaas wanneer 'n persoon met voile kennis van 'n reg daarvan afstand doen. Sien gesag aangehaal deur Cameron 
op cit 176 voetnota 165. Uit die aard van die diensverhouding behoort daar nie 'n streng tegniese benadering tot afstanddoening te wees nie. 'n 
Ondubbelsinnige weiering (hetsy uitdruklik of stilswyend) om 'n verhoor by te woon behoort genoegsaam te wees. Sien ook Cameron op cit 176. 
281 Sien voetnota 277 supra. Sien ook bespreking van saak in (1994) 3 LCD 112 (IC). 
282 Op 113 van die LCD-verslag, voetnota 281 supra. 
283 Sien A Landman "Dealing with Desertion" (1992) I Contemporary Labour Law 75. 
284 (1994) 3 LCD 98 (IC). 
285 Op 99. Vergelyk egter A Rodolo v Southern Motor Holdings (1993) 4 (4) SALLR 5 (IC) waar die tydperk ingevolge die prosedures 
afwesigheid vir 7 aaneenlopende dae oflanger moes wees terwyl die werknemer net vir 3.5 dae af\vesig was (op 7 E - F). Die werknemer is in 'n 
artikel 43-aansoek herindiens gestel. 
286 (1986) 7 IU 318 (IC). 
287 Op 326 E. Van die omstandighede is die kort dienstydperk; die feit dat drie maande vergoeding betaal is; die senior posisie van die 
werknemer; die onwaarskynlikheid dat h!!rindiensstelling tot 'n oplossing van die dispuut sou lei; die gebrek aan vertroue wat ontstaan het (op 
325 A-F). 
288 Sien o.a. GSJ Labuschagne v SCP Projects CC voetnota 277 supra op 50 C; Le Roux en Van Niekerk op cit 175 voetnota IOI en 
Cameron op cit 178. 
289 Sien infra par. 3.2. 
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hiervoor aangehaal word aansoeke ingevolge art. 43 was, waar kompensasie nie as 
remedie beskikbaar was nie. Die gevolg is <lat die ontslag in werklikheid steeds 
onbillik is, maar <lat die hof nie herindiensstelling wil beveel nie en gevolglik geen 
remedie toestaan nie. 290 
3 .2 Verwerpte Uitsonderin!;!S!;!evalle 
Drie situasies sal vervolgens ondersoek word waar werknemers wel op 'n prosedure 
voor ontslag geregtig is ten spyte van vroeere aanduidings tot die teendeel. 291 Hierdie 
is (in die konteks van wangedrag) die sogenaamde "no difference"-gevalle,292 
massa-ontslag (meer spesifiek in die konteks van groepwangedrag - stakings word 
hieronder apart bespreek)293 en die ontslag van bestuurslede in gevalle van wangedrag. 
3.2.1 Die "No Difference"-beflinsel 
Die "no difference"-beginsel vind toepassing in die situasie waar geen verhoor 
voor ontslag gebied is nie, en die hof met inagneming van al die omstandighede 
bevind dat 'n verhoor geen verskil sou gemaak het nie. Die howe het egter in 
die verlede, ten spyte daarvan <lat bevind is <lat die geleentheid "genoegsaam" 
of "billik" was, in bepaalde gevalle <lit steeds nodig geag om te bevind <lat 'n 
verhoor geen verskil sou gemaak het nie. 294 Hierbo is aan die hand gedoen dat 
dit in werklikheid 'n weerspreking in terme is om te argumenteer dat die 
werknemer 'n billike of genoegsame geleentheid gehad het om sy/haar saak 
voor ontslag te stel en terselfdertyd dat 'n verhoor geen verskil sou gemaak het 
nie.295 Indien die geleentheid genoegsaam was, behoort dit nie nodig te wees 
om 'n beroep op die "no difference"-beginsel te maak nie. Die rede vir hierdie 
oenskynlike weerspreking is die bewoording van par. (a) (iii) van die 
1988-definisie van 'n onbillike arbeidspraktyk.296 Cameron et al argumenteer 
<lat die gebruik van "billike prosedure" in par. (a) waar die verpligting opgele 
word, beteken dat 'n meer formele proses vereis word as die "billike 
geleentheid" waarna as uitsondering in par. (a) (iii) verwys word.297 Hierdie 
hied 'n verdere voorbeeld van die oormatige formalisering van prosessuele 
billikheid, ook deur die Wetgewer, deurdat <lit hoegenaamd nodig geag is om 'n 
onderskeid tussen 'n "billike prosedure" en 'n "billike geleentheid" te tref. 'n 
Totaal gebrekkige geleentheid wat nie aan die basiese vereistes van die audi 
alteram partem-Ieerstuk voldoen nie, kan tog nie 'n "billike" geleentheid wees 
nie. Daar moet ook op gewys word <lat die "no difference"-leerstuk ook .YQID: 
290 
Le Roux en Van Niekerk op cit 175 voetnota 101. Sien ook Maubane v The African Bank Ltd (1987) 8 ILJ 517 (IC) en Rostoll en 'n 
ander v Leeupoort Minerale Bron (Edms) Bpk (1987) 8 ILJ 366 (IC). 
291 Sien byvoorbeeld Cameron op cit 166-173. Die verwerpte uitsonderingsgeval dat werknemers wat weens onbekwaamheid ontslaan 






Vir 'n bespreking van die "no difference"-beginsel in die konteks van operasionele diensbeeindigings, sien Hoofstuk D par. 9 infra. 
Vir stakings sien Hoofstuk G infra, en vir 'n bespreking van wegblyaksies Hoofstuk G, voetnota 68 infra. 
Sien voetnota 8 supra 
Ibid. 
Sien appendix vir 1988-definisie. 
297 
Cameron et al "The New Labour Relations Act" op cit 146. Die nywerheidshofhet in die verlede ook aanvaar dat die "billike 
prosedure" ("fair procedure") in teenstelling met billike geleentheid na 'n meer formele proses verwys: Dumisane E Zwane v Umgeni Iron Works 
(Pty) Ltd (1993) 4 (2) SALLR 1 (IC) op 3 B - 3 K. In hierdie gedeelte bespreek die hof ook die verband tussen par. (a) (ii) waar geen verhoor 
voor ontslag gebied is nie en par. (a) (iii), wat verwys na die situasie waar 'n prosedure gevolg is, maar wat "tainted" is (op 3 G). Vir die "no 
difference"-beginsel om in enige van die twee situasies toepassing te vind, moes daar wel substantiewe billikheid aanwesig wees (op 3 H - I). 
-78-
die 1988-definisie deur die howe aangewend is, oenskynlik op grond van die 
hof se billikheidsjurisdiksie.298 
Die "no difference"-leerstuk is in die konteks van wangedrag omvattend deur 
die arbeidsappelhof verwerp.299 In Fijen v Council for Scientific and Industrial 
Research300 word die bevinding van die hof a quo, wat op die basis van die "no 
difference"-beginsel beslis is, gekritiseer en stel die hof dit as volg:301 
"Furthermore his decision on this part of the case amounts to an 
application of the "no difference" principle which has been rejected by 
the Labour Appeal Court not only in retrenchment cases, but also in 
cases of dismissal on disciplinary grounds" (my onderstreping). 
In Yichiho Plastics (Pty) Ltd v Muller3°2 bevind die hof die ontslag van 'n 
werknemer weens onreelmatige "inklok"-prosedures prosessueel onbillik, o.a. 
op grond daarvan dat sy nie met al die getuienis gekonfronteer is nie en geen 
geleentheid gebied is om versagtende omstandighede aan te voer nie.303 Die 
werkgewer het aangevoer dat daar nie weens die prosessuele onbillikheid 
kompensasie betaal moes word nie, op grond van die "no 
difference"-beginsel.304 Die hof verwerp ondubbelsinnig ook in hierdie 
konteks die leerstuk, en bevind dat dit nie in vorm of substansie gesteun moet 
word nie. 305 
Dit word aan die hand gedoen dat die verwerping van die "no 
difference"-beginsel in die konteks van wangedrag ten volle ondersteun behoort 
te word. Dit word verder aan die hand gedoen dat die onderskeid tussen 'n 
"billike prosedure" en "billike geleentheid" nie houdbaar is nie. Die feite van 
elke geval moet telkens op 'n holistiese, nie-meganistiese basis ondersoek word 
om te bepaal of op daardie feite die audi alteram partem-reel nagekom is. 
298 Cameron op cit 170 wys daarop dat die Engelse reg hier 'n invloed uitgeoefen het. Knoetze v Rustenburg Platinum Mines Ltd (1985) 6 
ILJ 450 (IC), 'n pre-1988 geval, op 452 D: "Die applikant het egter onvoorwaardelik erken dat hy skuldig is, en sou 'n ondersoek dus niks yerder 
aan dje lig bring nie. Gevolglik is ek van mening dat daar geen benadeling vir die applikant was nie, en dat sy ontslag plaasgevind het na 
oorweging van al die tersaaklike feite" (my onderstreping). 
Vir 'n goeie voorbeeld van die toepassing van die leerstuk ingevolge die 1988-definisie sien Madia/a v Vynne and Tedder tla Thornville 
Engineering ( 1990) 11 ILJ 394 (IC), veral op 399 A. Die leerstuk is ook al aangewend om die afwesigheid van slegs sekere elemente in die 
verhoor te regverdig, byvoorbeeld 'n te kort kennisperiode: Lobisa Majoang v Parys Spar Foodliner (Pty) Ltd (1990) l (l) SALLR I (IC) op 4 E. 
Selfs ingevolge die 1988-definisie is die leerstuk nie blindelings in die howe gevolg nie. Waar 'n werkgewer byvoorbeeld toegegee het dat 'n 
verhoor we! 'n verskil sou gemaak het, is 'n toekenning van RIO 000 (ongeveer 2 maande salaris) gemaak. De Villiers v Fisons Pharmaceuticals 
(Pty) Ltd (1991) 12 ILJ 1087 (IC) op 1092 B - C en 1093 E - F. 
299 Dit het plaasgevind onder andere aan die hand van die verwerping van die leerstuk in die konteks van operasionele aangeleenthede: 
sien byvoorbeeld Camdons Realty (Pty) Ltd and Camdons Network (Pty) Ltd v Allan Hart ( 1993) 4 (8) SALLR 20 (LAC) waar die basis van die 
ontslag onseker was, maar waar die werkgewer onder andere op wangedrag (as synde 'n beweerde valse verklaring en ook ongemagtigde uitgawes 
met betrekking tot 'n fotostaatrnasjien) gesteun het om die ontslag te regverdig (op 26 C - E). Geen prosedure is voor ontslag gevolg nie. Die 
hofverwerp op 26 H - I die werkgewer se beroep op die "no difference"-beginsel, met verwysing na Mohamedy's v Commercial Catering and 
Allied Workers Union of SA (1992) 13 ILJ 1174 (LAC) op 1181 A - D, 'n saak wat oor 'n operasionele diensbei!indiging gehandel het. 
300 (1994) 5 (7) SALLR 34 (LAC). 
301 Op 48 C. Sien ook SACTWU and CK Singh v Martin Johnson (Pty) Ltd (1993) 4 (7) SALLR 4 (LAC) waar die arbeidsappelhof ook 
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Indien nie, is die gevolglike ontslag prosessueel onbillik sonder enige verdere 
beroep op die "no difference"-beginsel of op enige kunsmatige onderskeid 
tussen 'n billike prosedure en 'n billike geleentheid. 
3.2.2 Massa-ontsla~ 
Soos hierbo vermeld, word die huidige bespreking beperk tot ontslag in die 
konteks van groepwangedrag.306 Die leerstuk van "common purpose" en die 
gelykmatige behandeling van werknemers, alhoewel verbandhoudend met 
substantiewe billikheid, is so nou verwant aan prosessuele billikheid dat ook 
kortliks daarna verwys sal word. Die aspek van gesamentlike of individuele 
verhore het 'n belangrike prosessuele impak, hou verband met groepwangedrag 
en word gevolglik ook hier in konteks bespreek. 
In National Union of Mineworkers and others v Durban Roodepoort Deep 
Ltd3°1 was verskeie werknemers in faksiegevegte betrokke. Ongeveer 348 
werknemers is as gevolg daarvan ontslaan. Die werkgewer het nie verhore 
gehou nie, o.a. omdat dit weens die getalle betrokke volgens die werkgewer 
onprakties sou wees. 308 Oor hierdie aspek bevind die hof dat daar geen rede 
bestaan het waarom 'n gepaste prosedure nie gevind kon word waarvolgens die 
k.lagtes aan die werknemers gestel kon word en waarvolgens die werknemers 
hulle saak kon stel nie. Die feit dat dit ongerieflik vir die werkgewer sou wees 
was geen aanvaarbare rede vir die afwesigheid van verhore nie.309 Daar is al 
ten opsigte van hierdie saak opgemerk dat 'n gesamentlike verhoor of verhore 
kon plaasvind, met individuele verhore ten opsigte van daardie werknemers wie 
sou beweer dat hulle omstandighede anders is.310 Die nywerheidshofhet 
onlangs in Giwusa and others v Marikana Granite Quarries (Pty) Ltd311 
bevestig dat groepwangedrag as gevolg van ongemagtigde afwesigheid as sulks 
ingevolge die dissiplinere kode van die werkgewer aangespreek moes gewees 
het en nie as onwettige nywerheidsaksie nie, aangesien geen eise gestel is of 
druk op die werkgewer geplaas is om 'n doel te bereik nie. 'n Verhoor was 
aanvank.lik wel bele om die k.lagtes van ongemagtigde afwesigheid te 
ondersoek, maar die voorsitter het verkeerdelik die optrede as onwettige 
nywerheidsaksie gesien en die werknemers op grond daarvan onbillik 
ontslaan.312 
Die hofhet in die Durban Roodepoort Deep-saak 'n sterk mening uitgespreek 
dat werknemers gelykmatig behandel moet word en ook die konsep van 
Stakings word apart Hoofstuk G infra bespreek. 
(1987) 8 IU 156 (IC). 
Op 164 E. 
Op 164 F-H. 
Sien 'Procedural Fairness and the Holding of Hearings in Strikes' (1989) 2 LLB op 83. 
(1994) 3 LCD 36 (IC). 
312 Op 37. PAK le Roux spreek ook in CLL (1993) 2 op 124 die mening uit dat die normale beginsels rakende prosessuele billikheid "in 
alle waarskynlikheid" in gevalle van groepwangedrag gevolg moet word. Die mening word bevestig in Le Roux en Van Niekerk "The South 
African Law of Unfair Dismissal" op cit 177 en 183. 
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"kollektiewe skuld" ("collective guilt") in die sterkste terme verwerp. Die hof 
stel <lit as volg:313 
In passing, the court wishes to observe that the concept of "collective 
guilt" is wholly repugnant to our law. Any policy in terms of which all 
the members of any group of persons - in this instance some 348 
Xhosa employees - must bear collective punishment for the 
wrongdoings of some of the members, is unacceptable to this court 
because it runs counter to the tenets of natural justice and is a violation 
of the well known principle that a person is presumed to be innocent 
until proven guilty. There is a failure of justice even if a single 
innocent person is presumed to be guilty and made to suffer with the 
rest." 
Wat die aspek van gelykmatige behandeling van alle werknemers betref, het die 
arbeidsappelhof in Reckitt and Colman (SA) (Pty) Ltd v Chemical Workers 
Industrial Union and others314 die hof a quo se standpunt wat in wese dieselfde 
was as die Durban Roodepoort Deep-saak <lat werkers in alle opsigte 
gelykmatig behandel moet word, omvergewerp. In die betrokke geval het 
ongeveer 300 werknemers daagliks op die fabrieksvloer in protes teen sekere 
nywerheids- en politieke verwikkelinge toeters geblaas, gesing, gefluit en in die 
algemeen ontwrigtend opgetree. Slegs die name van die werknemers wat 
toeters geblaas het, is afgeneem en ontslaan nadat hulle geweier het om 
dissiplinere verhore by te woon. Die hof bevind <lat <lit nie onbillik is om die 
mees emstige oortreding te isoleer en teen daardie werknemers op te tree nie.315 
Die kwessie van "kollektiewe skuld", wat deur die hof as totaal onaanvaarbaar 
beskou is, moet onderskei word van die situasie waar die werknemers hulle 
almal met die wangedrag vereenselwig, ingevolge die "common 
purpose"-leerstuk.316 In Food and Allied Workers Union and others v 
Amalgamated Beverage Industries311 het <lit gegaan om 'n aantal werknemers 
wat 'n mede-werknemer in die "klokkamer" aangerand het. 'n Aantal ander 
werknemers was ook teenwoordig. Niemand wou getuig nie en alma! het hulle 
op die oog af met die gebeure vereenselwig. 'n Nuwe afleweringsstelsel is 
ingestel waarmee die werknemers ontevrede was. Hulle produksie het as 
gevolg van sekere aksies agter geraak. Hulle was gevolglik ook ontevrede 
daarmee <lat die voormelde mede-werknemer sekere take verrig het om 
agterstallige bestellings in te haal. Dit het tot die aanranding aanleiding gegee. 
Die nywerheidshofbespreek in groot besonderhede die leerstuk van "common 
purpose" en bevind op die feite <lat al die teenwoordiges in die klokkamer wel 
313 Op 162 H-I. Sien ook die opmerkings van die hof in National Union of Mineworkers, Tjamela and Seven Others v Western Holdings 
Gold Mine (1993) 4 (6) SALLR 104 (IC) op 109 F: " ... all persons involved in collective action should be treated the same unless there are 
special circumstances." 
314 (1991) 12 ILJ 806 (LAC). Vir die nywerheidshofverslag sien (1990) 11ILJ319 (IC). 
315 Op 814 E - F. Daar behoort egter nie 'n onbehoorlike motiefofviktimisasie teenwoordig te wees nie (sien opmerkings op 8141). Die 
appelhofhet egter op appel baie duidelik standpunt ingeneem dat gelyke sake gelykmatig behandel moet word. Werkers wie dieselfde optree 
behoort dieselfde behandel te word. Die appelhof stel inderdaad die betrokke werkers herindiens : National Union of Metalworkers and Others v 
Henred Fruehauf Trailers (Pty) Ltd (1994) 15 ILJ 1257 (A) op 1264 A - E. 
316 Sien CLL voetnota 312 supra op 120; Le Roux en Van Niekerk op cit 178. 
317 (1994) 15 ILJ 630 (IC); Hierdie is die verslag van die artikel 46(9)-vasstelling. Vir die verslag van die voorafgaande art. 43-aansoek 
sien (1992) 13 ILJ 1552 (IC). 
318 Op 646 I - 650 F. 
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'n gemeenskaplike doel gehad het en derhalwe dat almal aan aanranding 
skuldig is.318 Die arbeidsappelhofbevestig die uitspraak van die 
nywerheidshof tot 'n groot mate op die waarskynlikhede omdat die werknemers 
geweier het om te getuig. Die hof aanvaar nie die argument van die 
werknemers dat hulle uit "kollegialiteit" ("collegiality") nie wou getuig nie, 
onder andere op grond daarvan dat vier van die werknemers wel hulleself 
verontskuldig het.319 
Indien dit aanvaar word dat werknemers in 'n groepwangedrag-situasie op 
prosessuele billikheid geregtig is, wat waarskynlik 'n dissiplinere verhoor sal 
beteken, moet die vraag gevra word of sodanige verhore individueel of in 
groepverband waargeneem moet word. In die Amalgamated Beverage 
lndustries-saak is 'n gesamentlike verhoor met al die betrokke werknemers 
waargeneem. Daarna is vir elk 'n individuele appel toegestaan waar die 
werknemers kon verduidelik waar hulle ten tye van die aanranding was. 320 Die 
werknemers het verkies om nie by die verhoor getuienis te lewer nie en ook om 
nie van hulle reg tot appel gebruik te maak nie. Ten spyte van bewerings dat 
die dissiplinere kode nie gevolg is nie, het die werknemers toegegee dat die 
massaverhoor geen benadeling ingehou het nie.321 Die hofweier om die 
werknemers herindiens te stel. 
In Slagment (Pty) Ltd v Building Construction and Allied Workers Union, 
Nkadimeng and Mnqutheni322 het die appelhof die aangeleentheid van 
gesamentlike of individuele dissiplinere verhore oorweeg. Alhoewel net twee 
werknemers in die geval betrokke was, word aan die hand gedoen dat die 
beginsels deur die appelhof neergele ook op individuele of gesamentlike 
verhore waar meerdere werknemers betrokke is, toepassing sal vind. 
V oormelde twee werknemers is aangekla van insubordinasie en weiering om 
billike werksopdragte uit te voer. Hulle het op 'n gesamentlike verhoor 
aangedring en geweier om individuele verhore by te woon. Die gevolg was 
dat hulle sonder enige verhoor ontslaan is. Die nywerheidshof het bevind dat 
dit 'n prosessuele onbillikheid was om nie 'n gesamentlike verhoor toe te staan 
nie. 323 Die appelhof bevind dat die werkgewer die vorm en prosedure van die 
verhoor moet bepaal, onderworpe daaraan dat dit billik moet wees en dat die 
beginsels van audi alteram partem nagekom moet word. Hierdie besluit mag 
egter nie arbitrer, wispelturig of onredelik uitgeoefen word nie. In die 
onderhawige geval was daar goeie redes vir die bele van individuele verhore, 
onder andere omdat die werkgewer by die ware feite wou uitkom en besorg 
was dat die een werknemer die ander onbehoorlik be'invloed. 'n Gesamentlike 
319 (1994) 5 (6) SALLR 30 (LAC) op 36 C - H. In Ncora Irrigation Scheme and Food and Allied Workers Union (1992) 13 ILJ 718 
(ARB) bet die arbiter in effek ook die Jeerstuk toegepas en bevind dat werknemers wat in 'n optog betrokke was kollektief skuldig ("collectively 





Sien die verslag van die art. 43-aansoek - voetnota 317 supra op 1559 D - E. 
Op 1562 G- I. 
(1994) 5 (6) SALLR 16 (A). 
Op 25 I. 
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verhoor sou nie die werknemers enigsins in die aanbied van hulle saak 
bevoordeel het nie. 324 
Die appelhof se standpunt is buigsaam en word ondersteun. Die 
omstandighede van elke geval behoort te bepaal of gesamentlike of individuele 
verhore aangewese is. 325 Grogan is van mening dat werknemers wat vir 
dieselfde oortreding aangekla word, in beginsel saam verhoor moet word. Hy 
argumenteer egter terselfdertyd dat geen werknemer deur die teenwoordigheid 
van 'n antler werknemer geintimideer moet word nie en dat elke werknemer 'n 
behoorlike geleentheid ontvang om sy/haar saak te stel.326 
3.2.3 Die Ontsla~ van Bestuurslede 
Op 25 J -L. 
Daar bestaan in die konteks van wangedrag min twyfel dat bestuurslede voor 
ontslag op 'n volledige geleentheid geregtig is om sy/haar kant van die saak te 
stel.327 In De Klerk v Del lngenieurswerke (Edms) Bpk328 stel die hof dit baie 
duidelik, by analogie aan die situasie by onbekwaamheid, dat bestuurders en 
senior bestuurders in die geval van wangedrag op 'n "billike en behoorlike 
verhoor" voor ontslag geregtig is. 329 In die betrokke geval is 'n 
produksiebestuurder om 08:30 mondeling ingelig van 'n dissiplinere verhoor 
wat om 10:30 dieselfde oggend sou plaasvind. Hy het na bewering o.a. 'n 
mede-werknemer valslik van diefstal beskuldig, horn beledig en ook die vorige 
dag nagelaat om 'n volle skofte werk Hy is na 'n verhoor (waarvan geen 
notule gehou is nie ), ontslaan. Die hof bevind die verhoor prosessueel onbillik, 
o.a. aan die hand daarvan dat die klagtes nie genoegsame besonderhede bevat 
het en nie op skrif was nie, dat twee ure kennisgewing onvoldoende was, dat hy 
met die aanvang van die verhoor nie van sy "regte" ingelig is nie ( dat hy 
daarop geregtig was om deur 'n mede-werknemer bygestaan te word, dat hy 
vrae aan die getuies kon vra en self getuies kon roep ), dat hy geen geleentheid 
gehad het om versagtende faktore aan te voer nie en dat hy geen geleentheid tot 
appel gehad het nie. 330 In hierdie verband merk die hof op dat die besturende 
direkteur nie die verhoor moes waargeneem het nie, sodat hy die appel kon 
325 So byvoorbeeld sal dit nie van 'n werkgewer verwag word om individuele verhore waar te neem waar die werknemers die weiering om 
twee (in plaas van een) masjiene op 'n slag te opereer as 'n kollektiewe kwessie beskou het nie. Die werknemers het dit verder vir die werkgewer 
onmoontlik gemaak om individuele dissiplinere verhore waar te neem - sien bespreking van A Mauchle (Pty) ltd t/a Precision Tools v Numsa 
NH 1112113074 (LAC) in CLL (1995) 4 op 98. 
326 J Grogan "Collective labour Law" 1 uitg (1993) op 117. 
Daar word volledigheidshalwe op gewys dat die howe in die verlede ook in die geval van stakings en wegblyaksies beslis het dat kollektiewe 
aksie in gepaste gevalle op 'n individuele basis aangespreek kan word: ten opsigte van stakings sien National Union of Mineworkers and Others v 
Amcoal Colleries and Industrial Operations ltd (1991) 12 ILJ 1340 (IC) en Paper Printing Wood and Allied Workers Union and Others v Mondi 
Paper Waste Co ltd t/a Mondi Paper Waste (1992) 13 ILJ 640 (IC). Ten opsigte van wegblyaksies sien Amcoal Colliery and Industrial 
Operations ltd v National Union of Mineworkers (1992) 13 ILJ 359 (LAC). 
327 Vir 'n vroel!re voorbeeld sien Maubane v The African Bank ltd (1987) 8 ILJ 517 (IC) waar die hof in die geval van 'n besturende 
direkteur, onder andere met 'n beroep op dee I 1 van Cameron se artikel "The Right to a Hearing before Dismissal" op cit 184, die beginsel 
bevestig, maar ingevolge die hof se billikheidsjurisdiksie beslis om geen remedie toe te staan nie (op 521 H - 522 E). Sien ook in die algemeen 
M.P. Olivier "The Dismissal of Executive Employees" (1988) 9 ILJ 519, veral op 534; "The Dismissal of Managerial and Executive Employees" 
LLB (1988) 2 veral op 4. 
328 (1993) 14 ILJ 231 (IC). 
329 Op 233 D - 233 I. 
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waarneem.331 Dit is duidelik dat hierdie uitgebreide prosessuele vereistes is, 
wat selfs verder gaan as wat die hof per geleentheid vir nie-bestuurslede vereis 
het.332 
Dit word aan die hand gedoen dat die benadering in Evans v CHT 
Manufacturing (Pty) Ltd133 meer realisties is, t.o.v. beide die hof se algemene 
benadering, sowel as die hof se bevinding op die tersaaklike feite. In die 
betrokke geval is 'n hoofbestuurder op grond van insubordinasie ontslaan nadat 
hy die besturende direkteur gedurende 'n argument 'n "ignorant bastard" 
genoem het. Hy is dieselfde middag na die besturende direkteur se kantoor 
ontbied en op grond van 'n besluit wat duidelik reeds vooraf geneem was, 
ontslaan. 'n Ontslagbrief, reeds voor die onderhoud opgestel, is o.a. aan horn 
oorhandig. 334 Die werkgewer het geargumenteer dat die gebrek aan enige 
prosedure geregverdig was, omdat 'n bestuurder betrokke was. 335 Die hof se 
antwoord hierop lees as volg:336 
"This, in my view, cannot be construed as meaning that a senior 
employee is not entitled to a hearing before dismssal. What may be 
needed in the case of a senior employee is a more flexible attitude in 
the application of the relevant principles. Although it would appear as 
if it was not necessary to hold a formal enquiry, I am of the view that 
the applicant was not given a fair chance to state his case and that his 
dismissal was procedurally unfair" (my onderstreping).337 
Ook die arbeidsappelhofhet al in die verlede die beginsel bevestig dat 'n meer 
informele verhoor in die geval van 'n bestuurder gepas kan wees. In Camdons 
Realty (Pty) Ltd and Camdons Network (Pty) Ltd v Allan Harf38 sou Hart as 
besturende direkteur vir 'n te stigte ondememing van Camdons ("Network") 
optree. 'n Dispuut het ontstaan of daar enigsins 'n dienskontrak tot stand 
gekom het. Ten spyte daarvan is sekere bewerings van wangedrag teenoor Hart 
aangevoer, soos byvoorbeeld dat hy wanvoorstellings teenoor die 
aandeelhouers sou gemaak het. 339 Die hof bevind op die feite dat Hart wel 'n 
werknemer van Network was.340 Hy is sonder enige verhoor ontslaan. Die 
hofbevind verder, dat alhoewel Hart 'n senior werknemer was, hy geregtig was 
Sien byvoorbeeld voetnota 10 supra. 
(1992) 13 ILJ 1585 (IC). 
Op 1590A. 
335 Op 1591 D - I. Vir 'n bespreking van prosessuele billikheid in die konteks van bestuur en onbekwaamheid sien Hoofstuk E, in die 
besonder par. 5 .2, infra. 
336 Op 1591 J - 1592 A. Sien ook Prinsloo v Harmony Furnishers (Pty) Ltd (1992) 13 ILJ 1593 (IC) waar 'n bestuurder weens wangedrag 
ontslaan is. Die dissiplinere verhoor was wet prosessueel billik maar die voorafgaande ondersoek was so aggressief gedoen dat dit 'n prosessuele 
onbilli~eid daargestel het. (op 1596 H). 
337 Vergelyk ook Trauschweitzer v Robert Skok Welding (Pty) Ltd t/a Skok Machine Tools (1991) 12 ILJ 1099 (IC) waar 'n senior 
bestuurder weens o.a. insubordinasie ontslaan is. (Bewerings van onaanpasbaarheid en onbekwaamheid is ook gemaak.) Die hofbevind dat, selfs 
indien aanvaar word dat 'n verhoor in die geval van 'n bestuurder meer informeel kan verloop, 15 minute kennisgewing vir 'n gesprek wat tot die 




(1993) 4 (8) SALLR 20 (LAC). 
Op 24 E-F. 
Op25 B-J. 
-84-
op 'n geleentheid om voor ontslag sy kant van die saak te stel. So 'n 
geleentheid, weens sy senioriteit, veronderstel egter nie noodwendig 'n formele 
verhoor nie.341 
Die howe spel nie in enige van die voormelde sake in enige besonderhede uit 
wat met 'n "meer informele prosedure" bedoel word nie. Dit word aan die 
hand gedoen dat hierdie 'n deurslaggewende vraag is wat beantwoord moet 
word, veral in die lig van die bepalings van die voorgestelde Konsepwet op 
Arbeidsverhoudinge. Hierdie vraag word in meer besonderhede hieronder 
bespreek. 342 
4. Voldoening aan eie of ooreengekome prosedures 
Die algemene uitgangspunt van die howe is dat aan eie of ooreengekome prosedures voldoen 
moet word, alhoewel afwyking daarvan in gepaste omstandighede nie 'n prosessuele 
onbillikheid daar sal stel nie. Veral die vroeere sake was minder simpatiek met afwykings, 
waar byvoorbeeld bevind is dat dit slegs in "uitsonderlike omstandighede"343 toegelaat sal 
word of dat afwyking van prosedures prima facie tot herindiensstelling sal lei. 344 'n Totale 
ignorering van bestaande prosedures sal egter tot 'n prosessuele onbillikheid lei, soos die 
arbeidsappelhof in SACTWU and CK Singh v Martin Johnson (Pty) Ltd345 bevestig het. Veral 
waar die nie-nakoming direk verband hou met die ontslag van 'n werknemer, byvoorbeeld dat 
die senior bestuurder 'n ontslag moes sanksioneer, sal absolute voldoening ("absolute 
compliance") aan die prosedure vereis word.346 
Wat die graad van afwyking van bestaande prosedures betref, is die toets gewoonlik of in alle 
wesentlike opsigte347 of wesentlik348 aan die prosedures voldoen is. Die oorheersende toets 
bly egter of 'n onbillike arbeidspraktyk deur enige afwyking van 'n prosedure gepleeg is, en dit 
sal telkens van al die feite en omstandighede afhang. 349 'n V oorbeeld van waar al die 
omstandighede in ag geneem is, is te vinde in Changula v Bell Equipment.350 Die werknemer 
is ontslaan, klaarblyklik op grond daarvan dat hy 'n ( ongeldige) finale geskrewe waarskuwing 
vir 'n soortgelyke oortreding op leer gehad het en dat die voorsitter om daardie rede verplig 
341 Op 26 G - H: "The appellant's counsel reminded us that the respondent occupied a senior position, and argued that in those 
circumstances a formal disciplinary enquiry was not called for. Even if a formal enquiry was not appropriate, it does not follow that the 
respondent should have been allowed no opportunity at all to state his case before the decision to dismiss him." 
Die bepalings van 'n dissiplinere kode van toepassing op die bestuurder se dienskontrak moet uiteraard ook in ag geneem word: De Villiers v 
Fisons Pharmaceuticals (Pty) Ltd (1991) 12 ILJ 1087 (IC) op 1091 H -J. 
342 Sien par. 8 infra. Die vereistes vir prosessuele billikheid by die ontslag van proeftvdwerknemers ("probationary employees") is meer 
relevant in die konteks van onbekwaarnheid en word Hoofstuk E par. 6 infra bespreek. Dit word aan die hand gedoen dat proeftydwerknemers in 
die konteks van wangedrag op die basiese vereistes van audi alteram partem geregtig is: sien Piron en Piron op cit 89 en Le Roux en Van 
Niekerk op cit 74. Ook die 1988-definisie van 'n onbillike arbeidspraktyk bet t.o.v. proeftydwerknemers in die geval van wangedrag voor ontslag 





Sweet, Food and Allied Workers Union and Another v Delmas Kuikens (1986) 7 ILJ 628 (IC) op 635 B - D. 
Rampersadv BB Bread Ltd (1986) 7 ILJ 367 (IC) op 373 A- B. 
(1993) 4 (7) SALLR 4 (LAC) op 7 B - C. 
Hotel/ica and M Mlangeni v Fedics Group (Pty) Ltd Ila Fedics Food Services (1993) 4 (3) SALLR 6 (IC) op 8 L - 9 A. 
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Food and Allied Workers Union and Others v Amalgamated Beverage Industries Ltd (1992) 13 ILJ 1552 (IC) op 1561 C - E. 
Food and Allied Workers Union and Others v Amalgamated Beverage Industries Ltd (1994) 15 ILJ 630 (IC) op 651 C. 
(1992) 13 ILJ 101 (LAC). 
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gevoel het om horn te ontslaan. Die arbeidsappelhof bevind dat 'n dissiplinere kode, veral 
waar dit eensydig deur die werkgewer vasgestel is, nie 'n onbuigsame stel gebooie is wat 
slaafs nagevolg moet word nie.351 
Teen voormelde agtergrond word dit aan die hand gedoen dat die benadering van die hof in 
National Education Health and Allied Workers Union and Others v Director-General of 
Agriculture and Another352 pragmaties is en ondersteun moet word. Die uitgangspunt ten 
opsigte van prosessuele afwykings, soos die hof aandui, behoort te wees of daar billik in al die 
omstandighede opgetree is en nie of daar die geringste prosessuele afwykings aanwesig was 
nie. 353 Ook of daar enige benadeling354 vir die werknemer in die afwyking was. 
Op die self de basis word daardie sake ondersteun wat aanvaar dat dit onbillik sou wees om te 
verwag dat 'n dissiplinere kode 'n numerus clausus355 van onaanvaarbare gedrag daar sal stel. 
In Hoechst (Pty) Ltd v Chemical Workers Industrial Union and Louis Mashego356 bevind die 
arbeidsappelhof dat die vraag telkens van 'n aantal faktore sal afhang, waaronder die aard van 
die wangedrag, die aard van die pligte van die werknemer, die aard en omvang van die 
werkgewer se besigheid, die impak van die wangedrag op die besigheid en die verhouding 
tussen werkgewer en werknemer.357 Dit word gevolglik aan die hand gedoen dat dit nie 
sondermeer 'n prosessuele onbillikheid daar sal stel indien 'n werknemer van wangedrag 
aangekla word wat nie in die kode verskyn nie, of selfs waar 'n swaarder sanksie opgele word 
as waarvoor die kode voorsiening maak nie. 358 W aar prosedures met 'n verteenwoordigende 
351 Op 109 B - C. Sien ook GIWUSA and Others v Marikana Granite Quarries (Pty) Ltd (1993) 4 (8) SALLR 72 (IC) op 74 I (ook 
gerapporteer in (1994) 3 LCD 36 (IC) - sien voetnota 311 supra). 
352 
353 
(1993) 14 IU 1488 (IC). 
Op 1500E-F. 
"It has become the practice of the court in dealing with the private sector to hold an employer to his unilateral or negotiated code including a 
retrenchment code. There is merit in this. An employer should live up to the expectations created amongst his staff by his unilateral code. 
Even more so should the employer comply with a collectively bargained undertaking. 
Unfortunately this approach of the court has developed a life of its own. We are daily faced by counsel, trade union officials and consultants who 
laboriously and minutely (and sometimes tediously) examine the employee's code or the agreement and pounce with relish on any and every 
minute deviation from the code. This tendency is especially prevalent in regard to procedural obligations. Such an approach is in conflict with 
the concept of the Labour Relations Act of 1956 which requires the court to promote good labour relations practices by striking down and 
remedying unfair labour practices. The jurisprudence and legislative intention was that a move should be made away from strict legality to the 
equitable, fair and reasonable exercise of rights. 
We believe that our jurisprudence has strayed too far away from this path and that the time has come when we should tum our backs on a 
legalistic interpretation and insistence on uncompromising compliance with a code and ask the general question: Was what the employer did 
substantially fair, reasonable and equitable? If the answer is positive that will ordinarily be the end of the matter. 
The obseryatjons expressed aboVe relate to procedural aspects and not to the values enshrined in unilateral and agreed codes. This court will give 
effect to the agreed or self-imposed values of the parties" (my onderstreping). 
354 Nehawu Obo Mthembu v University of the Witwatersrand (1994) 5 (3) SALLR I (IC) op I 0 K, nadat met goedkeuring na die aanhaling 
soos in die vorige voetnota uiteengesit, verwys is. 
355 SACCA WU and None v Checkers SA Ltd (1994) 5 (4) SALLR 28 (IC) op 33 D waar die hof aanvaar "dat alle dissiplinere kodes 'n 
implisiete term bevat te dien effekte dat die werkgewer, benewens daardie gedrag wat eksplesiet in die kode genoem word, gemagtig is om 
dissiplinere stappe te neem vir ander (ongenoemde) vorme van (wan)gedrag". 
356 (1993) 4 (II) SALLR 22 (LAC). 
357 Op28 F. 
358 Sien byvoorbeeld Kammies v Golden A"ow Bus Services (1994) 5 (4) SALLR 10 (IC) op 12 J, waar die hofhierdie standpunt 
ondersteun en die sake van Mark Rappaport v Caltex Oil (SA) (Pty) Ltd (1992) 13 IU 233 (IC) en Texeira v SABC (1991) 12 IU 656 (IC) 
onderskei. Andersom het die hof ook al beslis dat 'n ontslag andersins billik sou gewees het as dit nie vir die bepalings van die betrokke 
dissiplini!re kode was nie: FAWUv Golden Lay Farms (1993) 4 (4) SALLR 8 (IC). Die hofhet in die verlede ook al geweier om bewerings van 
prosessuele onbillikheid t.o.v. vorige waarskuwings wat as basis vir 'n later ontslag gedien het te ondersoek, waar die dissiplini!re kode bepaal het 
dat 'n verhoor nie voor 'n waarskuwin& gebied moes word nie: A Alexandrakis v Rennies Ltd ( 1993) 4 (7) SALLR 17 (IC) op 20 G - K. 
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vakbond ooreengekom is, behoort 'n hof egter nie sondermeer wesentlike afwykings toe te laat 
nie.359 
5. Prosessuele aspekte in die wisselwerking tussen strafregtelike- en dissiplinere verrigtinge360 
Daar bestaan min twyfel dat 'n inteme dissiplinere verhoor voor ontslag gebied moet word 
waar 'n werknemer op dieselfde klag in 'n strathof skuldig bevind is, ten spyte van die 
uitlating in Moah/odi v East Rand Gold and Uranium Co Ltd361 tot die teendeel. Soos Le 
Roux en Van Niekerk tereg opmerk <lien die verrigtinge in 'n strathof en 'n dissiplinere 
verhoor totaal verskillende belange en behoort 'n werknemer in ieder geval in die 
diensverhouding geleentheid gebied te word om ten opsigte van 'n gepaste sanksie versagting 
aan te voer.362 Dieselfde geld waar 'n werknemer in 'n strathof onskuldig bevind is363 ofwaar 
die klagtes teen die werknemer in die strathofteruggetrek is.364 In Nyalunga v PP Webb 
Construction365 bevind die hof dit ook 'n prosessuele onbillikheid dat 'n werknemer wat op 'n 
klag van diefstal gearresteer is, sonder 'n verhoor ontslaan is terwyl borgtog wel aan horn 
verleen was. Hy was beskikbaar en 'n verhoor moes derhalwe voor ontslag plaasvind.366 
Die vraag wat in die huidige prosessuele konteks verder ondersoek moet word, is welke vorm 
sodanige verhoor moet aanneem, veral mi 'n skuldigbevinding in 'n strathof. In Randburg 
Town Council v National Union of Public Service Workers and Others361 is 'n werknemer van 
die stadsraad in 'n strathof aan diefstal van koperdraad en 'n bos sleutels (die eiendom van die 
stadsraad) skuldig bevind. 'n Inteme dissiplinere verhoor is daama bele. By die verhoor is 
slegs die klagstaat en 'n dokument wat aangedui het <lat die werknemer in die strathof skuldig 
359 Sien BCAWUv Masterbilt (1987) 8 ILJ 670 (IC) waar die hofin die konteks van operasionele diensbeeindigings baie sterk klem le op 
ooreengekome prosedures in die "closed community consisting of the employer, the union and the employees/union members" waar die partye 
regverdiglik kan aanvaar dat die reels soos ooreengekom toegepas sal word. Ook dat die hof dit van die uiterste belang ag dat kollektiewe 
bedinging ondersteun moet word (op 677 C - F). 
360 Vir doeleindes van hierdie bespreking word aanvaar dat die werkgewer jurisdiksie oor die betrokke aangeleentheid het. Sien in 
hierdie verband byvoorbeeld National Union of Mineworkers and Others v East Rand Gold and Uranium Co Ltd (1986) 7 ILJ 739 (IC) waar die 
hof, met 'n beroep op die Engelse reg, bevind datjurisdiksie wet gevestig word waar die wangedrag (aanranding in die onderhawige geval) die 
besigheid bei'nvloed - byvoorbeeld deur die reputasie van die besigheid of die werknemer in die loop van sy werk aan te tas, of waar die 
vertrouensposisie van die werknemer ter sprake kom (op 743 F). Die beginsels soos vooraf uiteengesit is toegepas in o.a. Van Zyl v Duvha 
Opencast Services (Edms) Bpk (1988) 9 ILJ 900 (IC) op 909 I (aanranding na werksure) en Hoechst (Pty) Ltd v CWIU and Louis Mashego (1993) 
4 (11) SALLR 22 (LAC) op 28 B - H (ongemagtigde besit van mede-werknemer se eiendom). 
361 (1988) 9 ILJ 597 (IC) op 601 B - C. 
362 Op cit 192. Sien ook Durban Integrated Municipal Employees Society and Others v Durban City Council (1988) 9 ILJ 1085 (IC) op 
1090 C-D. 
363 Moahlodi supra op 60 l B - D. 
364 SA Polymer Holdings (Pty) Ltd t/a Megapak v Chemical Workers Industrial Union, Kweyema and Makhubo (1994) 5 (3) SALLR 18 
(LAC) op 20 G - I. 
365 (1990) 11 ILJ 819 (IC) op 820 D - F. 
366 Indien die tydperk van afwesigheid weens die aanhouding of gevangesetting onredelik lank is, kan die dienskontrak op grond van 
onmoontlikwording beeindig word (sien opmerkings in 'The Effect of Criminal Convictions on Employment' (1989) 3 LLB op 13). Dit gebeur 
egter nie outomaties nie en vereis 'n bewustelike beeindigjng deur die werkgewer. Waar die werkgewer verwag dat die werknemer binne 'n 
sekere tydperk na vrylating sy werk moet hervat, is die kontrak duidelik nie sodanig beeindig nie: Skweyiya v Lingelihle Town Council (1990) 11 
ILJ 136 (IC) op 140 D-G, (waar die werknemer vir ongeveer 19 maande ingevolge die noodregulasies aangehou is). Piron is in 'Dismissal as 
Opposed to Termination for Impossibility to Perform' (1990) 3 LLB op 79 van mening dat daar as 'n vereiste vir prosessuele billikheid ten minste 
konsultasie moet plaasvind waar die werknemer beskikbaar is. In National Union of Metalworkers of SA and Another v Barlow Tractors Co 
(1992) 13 ILJ 1281 (IC) is egter beslis dat dit onbillik is dat 'n werknemer hangend 'n strafsaak in sy afwesigheid ontslaan is (op 1284 E - F). Die 
tydperk van afwesigheid word ongelukkig nie vermeld nie, maar op die feite kon dit so twee maande gewees het. Dit word aan die hand gedoen 
dat waar moontlik wet 'n prosedure (soos byvoorbeeld konsultasie) gevolg behoort te word. Daar behoort egter nie onredelike prosessuele eise 
aan die werkgewer gestel te word nie. Die tydperk van afwesigheid is ook 'n wesentlike faktor wat in ag geneem behoort te word. Die 
werknemer se eie aandeel in sy "enforced idleness" kan ook nie gei'gnoreer word nie: sien die arbiter se opmerkings ten opsigte van betaling 
gedurende 'n tydperk waar borgvoorwaardes die werknemers verhinder het om hulle pligte uit te voer in Mat/a Coal Ltd and National Union of 
Mineworkers (1991) 12 ILJ 929 (ARB) op 933 C - D. 





bevind is, ingehandig. Geen getuienis is gelei nie. Die voorsitter het op daardie getuienis 
alleen die werknemer skuldig bevind. Getuienis ter strafverswaring is daarna deur die 
stadsraad gelei waarop die werknemer ontslaan is. Die arbeidsappelhof bevestig die 
benadering dat daar drie vereistes bestaan vir die daarstel van 'n billike verhoor: die 
werknemer moet kennis dra van die aard en inhoud van die klagtes teen horn; hy moet 'n 
geleentheid ontvang om sy kant van die saak te stel; die voorsitter of tribunaal moet in goeie 
trou optree. 368 Die hof bevind dat die stadsraad 'n onbillike arbeidspraktyk gepleeg het deur 
te aanvaar dat die skuldigbevinding in die landdroshof per se genoegsaam was vir 'n 
skuldigbevinding in die dissiplinere verhoor, sonder om enige getuienis aan te hoor, insluitend 
die getuienis van die werknemer. 369 Die hof bevind dat die volledi~e rekord van die 
strafregtelike verrigtinge ten minste ingelewer moes gewees het. Daarbenewens kon die 
werknemer ook enige getuienis aanvoer. Dan eers was die voorsitter in 'n posisie om op die 
waarskynlikhede te kon beslis oor die skuld van die werknemer. Die landdros kon inderdaad 
die werknemer verkeerdelik skuldig bevind het. 370 Die stadsraad se beroep op die 
appelhofbeslissing van Hassim v Incorporated Law Society, Nata/371 slaag nie, juis omdat die 
volledige rekord van die voorafgaande strafregtelike verrigtinge, waar uitgebreide 
kruisverhoor van die getuies plaasgevind het, in daardie saak ingehandig was. 372 
In die Randburg Town Council-saak verwys die hof nie na die feit dat die werknemer ook 
geen geleentheid gehad het om faktore ter versagting van die sanksie aan te voer nie, wat ook 
'n prosessuele onbillikheid daar kon stel. In die geheel gesien word die standpunt van Le 
Roux en Van Niekerk ondersteun, naamlik dat die skuldigbevinding in 'n strafhof, onderworpe 
daaraan dat die volledige rekord ingehandig word, ten minste prima facie bewys van skuld 
daar kon stel. 373 Daarby kan gevoeg word dat die werknemer ook 'n geleentheid moet kry om 
faktore ter versagting van die sanksie aan te voer. 
Prosessuele billikheid en die fU'OOtte/omvan~ van die besi~heid 
In Bohani v Golden Gate Take Aways374 het die hof met betrekking tot 'n eenmansaak beslis 
dat 'n werknemer op grond van onaanvaarbare gedrag billik ontslaan is, ten spyte daarvan dat 
sy voor ontslag geen verhoor gebied is nie. Die rede vir die hof se beslissing was enersyds, 
omdat dit 'n eenmansaak was, dat die werkgewer maar net deur die stappe sou gaan en dat 'n 
verhoor om daardie rede 'n klug sou wees. Andersyds omdat 'n verhoor op die betrokke feite 
geen verskil sou gemaak het nie.375 Laasgenoemde aspek, naamlik die "no 
difference"-beginsel is hierbo bespreek376 en gevolglik sal die hof se ander rede, naamlik dat 'n 
verhoor weens die besondere klein omvang van die besigheid onnodig was, verder ondersoek 
word. 
Op 134 H - I. Sien ook gesag aangehaal in voetnotas 12, 13 en 14 supra. 
Op 135 A-8. 
370 Op 135 J - 136 C. Sien ook Orange Vaal General Workers Union and Mamasedi v Town Council of Meyerton (saak NH 11/2/1504) 
soos bespreek in LLB (1989) 3 op 12 waar dieselfde standpunt in wese gehandhaafis. 
371 (1979) (3) SA 298 (A). 
372 Op 135 D - I. Hassim se saak was 'n aansoek om 'n prokureur wie aan sekere oortredings ingevolge die Wet op Terrorisme 83 van 
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Op407 E-G. 













In National Union of Metalworkers of SA and Another v Schnaier Metal Industries (Pty) Ltd377 
het <lit gegaan om 'n familiebesigheid wat deur twee broers as mede-direkteure bestuur is. 
Gedurende 'n argument waar 'n werknemer en een van die direkteure mekaar klaarblyklik 
redelik sleggese het, het die werknemer die voormelde direkteur gevloek. Die werknemer is 
onmiddellik sonder enige verdere prosedure deur die direkteur ontslaan. Die arbeidsappelhof 
aanvaar, weens die beperkte omvang van die besigheid, <lat slegs een of albei van die broers 'n 
verhoor kon waarneem.378 Selfs op daardie aanname bevind die hof egter dat 'n verhoor meer 
as net 'n "blote ritueel" sou wees. 'n Verhoor sou albei partye 'n geleentheid gegee het om oor 
die aangeleentheid te reflekteer. Die werknemer kon moontlik as gevolg daarvan 
onvoorwaardelik apologie aanteken. Verder kon die werknemer behoorlik van die klag 
teenoor horn ingelig word, aangesien daar op die getuienis twyfel bestaan het of die 
werknemer behoorlik oor die klagtes ingelig was. 'n Verhoor kon die spanning tussen die 
partye moontlik verlig het.379 Terselfdertyd bevind die hof <lat 'n verhoor nie vereis sou word 
waar op die feite bevind sou word <lat 'n verhoor 'n klug sou wees nie. 380 As uitgangspunt is 
<lit egter duidelik <lat die hof meen <lat die werknemer in beginsel op prosessuele billikheid 
geregtig is. 
Die hof se benadering is in bree trekke die self de as die standpunt wat Cowling381 inneem, en 
word ondersteun. Die omvang van die besigheid is slegs een van die vele faktore wat 
inaggeneem moet word om te bepaal of 'n ontslag prosessueel onbillik is. 382 As uitgangspunt 
behoort die normale vereistes vir prosessuele billikheid egter te geld. 383 Die aantal 
werknemers, die verhouding tussen werkgewer en werknemer en die verhouding tussen die 
werknemers in 'n klein ondememing behoort ook 'n belangrike rol te speel. 384 Die prosedure 
kan by die betrokke omstandighede aangepas word en kan byvoorbeeld 'n bespreking met vrae 
en antwoorde behels. 385 Dit sou egter onrealisties en onbillik teenoor die werkgewer wees om 
te verwag <lat die self de uitgebreide vereistes as wat vir werkgewers met 'n groter 
infrastruktuur bestaan, teenoor kleiner besighede geld. 386 Dit sal ook op inteme appelle van 
toepassing wees. 387 
(1992) 13 ILJ 112 (LAC). 
Op 123 H. 
Op 123 J - 124 C. 
Op 123 I. 




Sien die reeks ongerapporteerde sake wat op 590 - 591 bespreek word. 
Op 590. 
Sien General Industries Workers Union of SA v FB Kontrakte CC (NH 11/2/4310) soos bespreek in (1991) 1 CLL op 40. 
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7. Remedies a.g.y. 'n prosessuele onbillike ontslag 
Indien die hof 'n ontslag as prosessueel onbillik bevind, is die volgende vraag welke remedies 
(indien enige) toegestaan behoort te word. 388 Die toepaslike bepalings van die Konsepwet op 
Arbeidsverhoudinge389 is ook relevant en sal ondersoek word. 
Wat 'n bevinding van onbillike ontslag betrefhet die arbeidsappelhof in Sentraal-Wes 
(Ko-6peratief) Bpk v Food and Allied Workers Union and Others390 in die konteks van 'n 
staking die algemene uitgangspunt as volg uiteengesit: 
"Prima facie, if an unfair dismissal occurs the inference is that fairness demands 
reinstatement. And it is for an employer to raise the factors which displace such 
inference." 
Die vraag moet egter gevra word of in die geval van wangedrag waar 'n hof 'n ontslag as 
substantief billik bevind, maar as prosessueel onbillik of bovermelde stand punt steeds 
ongekwalifiseerd moet geld. In National Automobile and Allied Workers Union v Pretoria 
Precision Castings (Pty) Ltd391 is 'n werknemer, ten spyte daarvan dat die hofbevind het <lat 
die ontslag op substantiewe gronde geregverdig is, herindiens gestel en skadevergoeding 
betaal, suiwer weens 'n gebrek aan prosessuele billikheid.392 Om hierdie rede is die saak in 
die verlede al na verwys as die "hoogwatermerk" van prosessuele billikheid.393 In Farmec 
(Edms) Bpk t/a Nothern Transvaal Toyota v Els394 is aan die antler kant nie eens 
skadevergoeding toegestaan nie, ten spyte daarvan <lat die hof bevind het <lat 'n onbillike 
arbeidspraktyk weens die afwesigheid van prosessuele billikheid gepleeg is. 395 Daar was wel 
substantiewe billikheid aanwesig. Die hof bevind op die feite <lat die werkgewer in ieder 
geval die werknemer sou ontslaan het, al het hy 'n billike geleentheid gehad om sy saak te stel. 
Die hof bevind verder <lat die ontslag ook vanaf dieselfde datum sou gegeld het, want die 
werkgewer sou op die waarskynlikhede die billike geleentheid "daar en dan" gebied het. Die 
werknemer het gevolglik geen skade gelei nie.396 
Die hof neem nie in die Farmec-saak in ag dat 'n redelike kennisgewing ter voorbereiding vir 
die verhoor gebied moes word en dat die verhoor waarskynlik nie "daar en dan" sou kon 
voortgaan nie. Daar word ook glad nie in ag geneem dat 'n prosedure op sigself waarde het 
nie. Om hierdie rede word aan die hand gedoen dat die benadering in Lubbers v Stantech 
388 Hierdie bespreking vind plaas teen die agtergrond van die hofse bevoegdheid om 'n tussentydse bevel ingevolge art. 43 van die Wet 
op Arbeidsverhoudinge 28 van 56 te maak, waar die hofingevolge art. 43(4) 'n bevel wat dit onder die omstandighede redelik ag kan maak, maar 
nie skadevergoeding kan beveel nie, asook die hofse bevoegdheid om 'n vasstelling ingevolge art. 46 (9) te maak, waar die hofbeide 
herindiensstelling en betaling van skadevergoeding kan beveel. Die hof sou byvoorbeeld ook die saak na die werkgewer vir heroorweging kon 
terugverwys: Durban Confectionary Works (Pty) Ltd t/a Beacon Sweets v Majangaza (1993) 14 ILJ 663 (LAC) op 670 G- H. 
Die bespreking in hierdie paragraaf gaan om doelmatigheidsredes effens wyer as net oor wangedrag, en sal ook as basis vir die opvolgende 
hoofstukke se besprekings met betrekking tot "remedies" <lien. 
389 Sien Hoofstuk B voetnota 2 supra. 
390 (1990) 11 ILJ 977 (LAC) op 994 E. Die appelhofhet egter in die beslissing van Performing Arts Council of the Transvaal v Paper 
Printing Wood and Allied Workers Union and Others (1994) 15 ILJ 65 (A) die uitgangspunt gekwalifiseer, deur te bevestig dat die omstandighede 
van elke geval die gepaste remedie behoort te bepaal (op 77 1- 78 B). 
391 (1985) 6 ILJ 369 (IC). 
392 Op 380 A-B. 
393 Piron en Piron op cit XXV. 
394 (1993) 14 ILJ 137 (LAC). 
395 Op 143 A. 
396 Op 143 E-F. 
397 
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Engineering397 te verkies is. Daar is die ontslag ook as substantief billik, maar prosessueel 
onbillik bevind. Die hof bereken op die feite dat die he le dissiplinere proses ten minste een 
verdere maand sou geduur het en ken gevolglik een maand se salaris as skadevergoeding 
toe.398 In Census Tseko Moletsane v Ascot Diamonds (Pty) Ltd399 word dieselfde realistiese 
benadering gevolg en word 'n werknemer twee maande salaris as skadevergoeding toegeken 
waar die ontslag substantief billik, maar prosessueel onbillik bevind is. 400 Dit is van belang 
dat die hof nie herindiensstelling in die voormelde twee gevalle beveel het nie, aangesien 
totale en ongekwalifiseerde herindiensstelling in 'n geval van prosessuele onbillikheid op 
kondonasie van die oorspronklike handeling of optrede van die werknemer kan neerkom.401 
W aar 'n billike prosedure egter tot 'n antler resultaat as ontslag kon gelei het, behoort die hof 'n 
werknemer herindiens te stel, soos ook in National Union of Metalworkers of SA and Another 
v Schnaier Metal Industries (Pty) Ltcf02 gebeur het. 
Die Konsepwet op Arbeidsverhoudinge bevestig die algemene uitgangspunt dat 
herindiensstelling die primere remedie met betrekking tot 'n onbillike ontslag op grond van 
wangedrag ("conduct") is.403 'n Uitsondering word egter spesifiek gemaak waar 'n ontslag 
onbillik is " ... solely on the grounds that it was effected other than in compliance with a fair 
procedure".404 Waar 'n ontslag slegs prosessueel onbillik is, sal herindiensstelling gevolglik 
nie beveel word nie. Die Konsepwet bepaal in so 'n geval dat vergoeding betaal sal word en 
beperk sal word tot die bedrag wat die werknemer aan salaris sou verdien het vanaf die datum 
van ontslag tot die datum wat die toekenning gemaak word.405 Dit word aan die hand gedoen 
(1994) 5 (6) SALLR 1 (IC). 
398 Op 104 I - K. Die vroeere beslissing in Hooggenoeg Andolusite (Pty) Ltd v National Union of Mineworkers (1992) 13 IU 87 (LAC) 
dat die hof ingevolge art. 46 (9) ( c) nie beide herindiensstelling en skadevergoeding kan beveel nie, maar slegs die een of die ander en dat 
skadevergoeding tot 6 maande salaris beperk moet word (op 96 A - F) is omvergewerp in Amalgamated Beverages Industries (Pty) Ltd v Jonker 
(1993) 14 ILJ 1231 (LAC). In die voormelde beslissing spel die hof, met verwysing na Ferodo v De Ruiter (1993) 14 IU 974 (LAC) en 
Camdons Realty (Pty) Ltd and Another v Hart (1993) 14 IU 1008 (LAC), die faktore uit wat by 'n eis om skadevergoeding in ag geneem moet 
word: 
(1) Daar moet getuienis van werklike finansiele skade wees; 
(2) Daar moet getuienis wees dat die verlies deur die onbillike arbeidspraktyk veroorsaak is; 
(3) Die verlies moet voorsienbaar wees en nie te verwyderd of spekulatief nie; 
(4) Die toekenning moet die werknemer in die posisie plaas waar hy/sy sou gewees bet indien die onbillike arbeidspraktyk nie gepleeg is nie; 
(5) Die toekenning moenie daarop ingestel wees om enige party te strafnie; 
(6) Die werknemer moet sy/haar skade beperk; 
(7) Enige ander bedrag by wyse van byvoorbeeld skeidingsvoordele betaal, moet ook in ag geneem word (op 1256 D - J). 
399 (1993) 4 (8) SALLR 15 (IC). Die relevante feite van die saak word in voetnota 11 supra bespreek. 
400 Op 19 B-D. In De Villiers v Fisons Pharmaceuticals (Pty) Ltd (1991) 12 ILJ 1087 (IC) is op dieselfde basis ook ongeveer twee 
maande se salaris as vergoeding toegeken. Volledigheidshalwe kan vermeld word dat 'n werkgewer natuurlik self ook 'n werknemer herindiens 
kan stel, hangend 'n behoorlike dissiplinere verhoor: O'Reilly v Graaf-Reinetse Ko-operatiewe Winkels Bpk (1991) 12 ILJ 1360 (IC) op 1364 E. 
401 Rycroft en Jordaan op cit 211. 
402 (1992) 13 ILJ 112 (LAC) op 124 C - E. 'n Bespreking van die saak is te vind in par. 6 supra. In National Union of Metalworkers of 
SA and Others v Lasher Tools (Pty) Ltd (1993) 4 (11) SALLR 53 (IC) was die hofbereid om werknemers herindiens te stel waar " ... the unfairness 
of the implementation of the disciplinary procedure was such that it should be treated on the same basis as substantive unfairness" (op 61 C). 
403 Art. 89 (3). Hierdie benadering, dat herindiensstelling die primere remedie in die geval van 'n onbillike ontslag is, word bevestig in 
art. 193 (2) van die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995. 
404 Art. 89 (3) (d). Bevestig in art. 193 (2)(d) van die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995. 
405 Artikel 89 (4) (a). Art. 194 (1) van die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995, bevat 'n soortgelyke bepaling, behalwe dat die bedrag tot 
op die laaste dag van die ~ en nie die toekenning nie, bereken sal word. 
Ten opsigte van 'n gebrek aan substantiewe billikheid sal die werknemer herindiens gestel word tensy hy/sy dit anders verkies, die 
voortgesette diensverhouding ongewens is of dit onprakties is om die werknemer herindiens te stel (art. 89 (3) (a) (b) en (c)). (Die voormelde 
bepalings is bevestig in art. 193 (2)(a)(b)(c) van die 1995 - Wet). Vergoeding kan in so 'n geval tot 6 maande salaris (ten opsigte van art. 89 (3) 
(a) of(b)) of 12 maande salaris (ten opsigte van art. 89 (3) (c)) beveel word: art. 89 (4) (b). Die 1995 - Wet hanteer die aangeleentheid effens 
anders. Waar substantiewe billikheid t.o.v. 'n ontslag in die geval van wangedrag, onbekwaamheid of operasionele redes ontbreek, kan tot 12 
maande salaris as skadevergoeding beveel word (art. 194 (2)), maar waar die ontslag ingevolge 'n ongeldjge rede ("automatically unfair 
dismissal") geskied bet, kan tot 24 maande salaris as skadevergoeding beveel word (art. 194 (3)). (Sien ook verduideliking in "Explanatory 
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dat hierdie benadering heeltemal te versoen is met die hof se benadering in die Lubbers en 
Ascot Diamonds sake hierbo, en word ondersteun. 
8. Moontlike impak van die Konsepwet op Arbeidsverhoudin&e op prosessuele billikheid by 
ontsla& weens wan&edra& 
"In cases concerning the alleged misconduct of workers, the courts have generally 
required an employer to follow an elaborate pre-dismissal procedure and have thereafter 
conducted a fresh, full hearing into the merits of the case. Apart from its duplication 
and lengthiness, this approach has obvious cost implications for the parties and the 
state. The draft Bill requires a fair, but brief, pre-dismissal procedure, and quick 
arbitration on the merits of the case."406 
Met voormelde stelling kan nie mee fout gevind word nie. Die vraag is egter wat die omvang 
van die bepalings ten opsigte van prosessuele billikheid in die Konsepwet werklik behels. 
Die basis van prosessuele billikheid ("fair procedure") is te vinde in art. 79 (2)407 gelees met 
artikels 206 (1) en 207 van die "code of good practice" ("kode") in bylae 4.408 
Artikel 207 (7)409 gee inhoud aan die konsep van 'n "billike prosedure", deur te bepaal dat 'n 
werknemer 'n geleentheid gebied moet word om hom/haar teen die werkgewer se aantygings 
te verdedig. Dit hoef egter nie 'n formele verhoor te wees nie.410 Tog word sekere riglyne 
neergele: 
- die werkgewer behoort die werknemer van die aantygings teenoor hom/haar in te lig in 'n 
taal en vorm wat die werknemer redelikerwys kan verstaan; 
- die werknemer behoort 'n geleentheid gebied te word om op die klagtes te antwoord en 
sy/haar saak te stel; 
- die werknemer behoort 'n redelike tyd gegun te word om 'n verweer ("response") voor te 
berei; 
- die werknemer behoort deur 'n vakbondverteenwoordiger of mede-werknemer bygestaan te 
word; 
- die werkgewer behoort die uitslag van die besluit ("results of the decision") aan die 
werknemer te kommunikeer.411 
Daar word ook indirek sekere verdere prosessuele riglyne neergele. Die werkgewer behoort 
versagtende omstandighede, wat byvoorbeeld persoonlike omstandighede sal insluit, in ag te 
Memorandum" tot die Konsepwet - Hoofstuk B voetnota 2 supra - op 143.) 
406 
"Explanatory Memorandum" by Konsepwet op Arbeidsverhoudinge - sien Hoofstuk B voetnota 2 supra - op 141. Soos die 
memorandum ook uitwys ondervind veral kleiner werkgewers moeite om aan uitgebreide voor-ontslag prosedures te voldoen. Ook lei alle 
prosessuele gebreke nie noodwendig tot substantiewe nadeel vir die werknemer nie. 
407 Sien in hierdie verband art. 188 (2) van die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995, wat 'n soortgelyke bepaling bevat. 
408 Die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995, bevat in bylae 8 tot die Wet, 'n "Code of Good Practice: Dismissal." Artikels 3 en 4 bevat die 
toepaslike bepalinge t.o.v. wangedrag,, met die prosessuele aspekte in art. 4 opgeneem. Art. 206 (l) van die Konsepwet, en inderdaad ook art. 2 
van bylae 8 tot die 1995 - Wet, bevestig verder as uitgangspunt dat 'n inteme dissiplinere kode ook aan die hand van die kode vir billikheid 
ondersoek sal word. 
409 Sien art. 4 van bylae 8 tot die 1995 - Wet. 
410 Die Konsepwet en die 1995 - Wet verwys beide na 'n "ondersoek" ("investigation"). 
411 Hierdie bepalinge is onveranderd in die 1995 - Wet opgeneem, met die addisionele riglyn dat die werknemer verkieslik ~van 
die uitslag in kennis gestel behoort te word (art. 4(1) van bylae 8). Daar word ook bepaal dat die werknemer van ~vir die ontslag voorsien 
behoort te word (art. 4(3)). Hierdie bepalinge behoort verwelkom te word, aangesien die werkgewer, deur redes te verskaf, in sy/haar 
besluitneming gefokus sal word, en ook dat die voer van 'n verdere proses na die Kommissie daardeur vergemaklik sal word. 
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neem.412 Dit kan immers slegs gebeur indien die werknemer 'n geleentheid tot versagting 
gebied word. Ook behoort die werkgewer die unie in te lig en selfs te konsulteer waar 
dissiplinere stappe teen 'n vakbondverteenwoordiger geneem gaan word. 413 W aar 'n 
werknemer ontslaan is, behoort hy/sy van sy/haar verdere regte ingelig te word.414 
Wanneer voormelde riglyne objektiefbeskou word, is dit baie duidelik dat dit in bree trekke 
nie veel verskil van die riglyne wat die howe ten opsigte van 'n billike verhoor ontwikkel het 
nie. Sekere van die antler elemente hierbo bespreek415 sal duidelik ook steeds 'n rol te speel 
he: 'n onpartydige voorsitter byvoorbeeld (hetsy in die vorm van 'n persoon wat 'n 
"ondersoek" lei of'n meer informele verhoor waarneem) sal sekerlik steeds 'n belangrike 
faktor bly.416 Wat van die teenwoordigheid van die werknemer teen wie 'n ondersoek 
plaasvind?417 Sekerlik behoort 'n ondersoek (al is dit hoe informeel) nie sondermeer in die 
afwesigheid van die werknemer of wesentlike getuies418 plaas te vind nie? 
Die punt is natuurlik dat die werkgewer, ten spyte van die verklaarde bedoeling van die 
wetgewer dat 'n meer informele prosedure voor die ontslag van 'n. werknemer moet geld, 
steeds die risiko kan loop dat 'n arbiter op enige van die elemente hierbo bespreek potensieel 
kan bevind dat die werknemer nie 'n behoorlike geleentheid gehad het om op die klagtes te 
kon antwoord of sy/haar saak te kon stel nie. In hierdie verband rus daar 'n besondere plig op 
arbiters om holisties en pragmaties die geheel van die prosedure te ondersoek en nie om die 
afsonderlike elemente tot aparte "regte" te verhef nie.419 Die doel van 'n billike prosedure 
behoort dus by uitstek te wees om die substantiewe billikheid van 'n ontslag te verseker, 
alhoewel daar in ag geneem word dat 'n proses opsigself ook waarde het.420 
'n Positiewe verwikkeling is dat die vereiste van 'n interne appel mee weggedoen word.421 
Die standpunt soos in Lefa422 uiteengesit word ook bevestig dat in uitsonderlike 
omstandighede van die riglyne afstand gedoen kan word, waar voldoening daaraan nie 
redelikerwys van die werkgewer verwag kan word nie.423 Daar behoort ter afsluiting 
deurgaans in gedagte gehou te word dat die aanvanklike bedoeling met die huidige stelsel ook 















Die howe was in die verlede deurgaans bereid om die prosessuele billikheid van 'n ontslag op 
grond van wangedrag te ondersoek, hetsy in 'n individuele of gesamentlike verband. Die 
Art. 207 (4). Bevestig in art. 3(5) van bylae 8 tot die Wet op Arbeidsverhoudige, 1995. 
Art. 207 (6). Bevestig in art. 4(2) van bylae 8 tot die 1995 - Wet. 
Art. 207 (8). Bevestig in art. 4 (3) van bylae 8 tot die 1995 - Wet. 
Sien par. 2 supra. 
Sien par. 2.1 supra. 
Sien par. 2.5 supra. 
Sien par: 2.9 en 2.10 supra. 
Sien opmerkings in par. l supra, veral voetnotas IO - 18. 
Sien Hoofstuk B par. 4.6 supra. 
Sien par. 2.14 supra. Die 1995 - Wet bevat eweneens geen verwysing na 'n inteme appel nie. 
Sien par. 3.1 supra. 
Art. 207 (9). Bevestig in art. 4 (4) van bylae 8 tot die 1995 - Wet. 
Sien "Explanatory Memorandum" op 140. 
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benaderings het gewissel tussen die aanvaarding van 'n heel informele prosedure tot 'n 
"regte"-gebaseerde benadering wat die afsonderlike elemente van 'n dissiplinere verhoor as 
aparte "regte" beskou. Veral laasgenoemde het per geleentheid tot meganistiese, 
oorgeformaliseerde prosessuele vereistes aanleiding gegee. Daar was egter ook sake met 'n 
pragmatiese en holistiese benadering ten opsigte van prosessuele billikheid en daardie sake is 
in konteks uitgewys en word ondersteun. 
Ook ten opsigte van elk van die individuele elemente van 'n dissiplinere verhoor is daar sake 
wat bereid was om 'n meer soepel benadering te handhaaf. So byvoorbeeld is bevind dat die 
blote kennis van 'n saak of die feit dat die voorsitter die saak met kollegas bespreek, nie 
noodwendig op vooroordeel dui nie. Ook dat kennisgewing van 'n verhoor anders as 
skriftelik kan geskied. Verder dat die verhoor in gepaste omstandighede in die a:fwesigheid 
van die werknemer of getuies kan geskied. Op dieselfde basis is bystand van 'n aangeklaagde 
werknemer deur buite regsverteenwoordigers geweier. Ook hierdie sake wat bereid was om 
die prosessuele vereistes t.o.v. die individuele elemente van die verhoor (insluitend appelle) in 
gepaste omstandighede te temper is ten opsigte van elk van die elemente in konteks uitgewys 
en word ondersteun. Selfs dat daar in 'n krisissituasie, al is so 'n situasie hoogs uitsonderlik, 
van prosessuele billikheid voor ontslag afstand gedoen kan word. Ten opsigte van daardie 
gevalle is geargumenteer dat 'n werkgewer steeds op ander wyses moet poog om ontslag te 
vermy, byvoorbeeld deur die werknemers of hul verteenwoordigers toe te spreek. 
Werknemers kan ook, uitdruklik of stilswyend, van hul reg op 'n verhoor afstand doen. 
Terselfdertyd, as uitgangspunt, is alle werknemers geregtig op prosessuele billikheid voor 
ontslag weens wangedrag, insluitend bestuurslede, werknemers in kleiner ondememings en 
werknemers wat op 'n soortgelyke oortreding in 'n strafhof skuldig bevind is. In die geheel 
gesien behoort daar ook aan eie, maar veral ooreengekome prosedures, voldoen te word. Die 
onderskeid wat die wetgewer vroeer tussen 'n "billike prosedure" en "billike geleentheid" 
getref het, is kunsmatig en het in sekere omstandighede tot 'n totale verwatering van 
prosessuele billikheid gelei, op grond van die verwerpte "no-difference"-beginsel. Daar is 
ook geargumenteer dat totale en ongekwalifiseerde herindiensstelling in die geval van 'n 
prosessueel onbillike ontslag, waar die ontslag substantief billik is, onvanpas is en dat 
skadevergoeding in so 'n geval meer gepas is. 
Die wetgewer het erkenning aan die standpunt gegee dat prosessuele billikheid voor ontslag 
oormatig formalisties ontwikkel het. Die bepalinge in die Konsepwet op Arbeids= 
verhoudinge, soos dit inderdaad in die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995, bevestig is, bied 
derhalwe 'n gulde geleentheid om prosessuele billikheid aan te wend om primer die 
substantiewe billikheid van 'n ontslag te bepaal. Daar bestaan egter wesentlike ooreenkomste 
tussen die voorgestelde en huidige bepalings ten opsigte van prosessuele billikheid, en sorg 
moet gedra word dat die voorgestelde riglyne nie weer eens in formele, afsonderlike regte en 
vereistes ontaard nie. Wat wel as 'n ~ beskou kan word, is die werknemer se reg om voor 'n 
moontlike ontslag, in die geheel gesien, 'n billike geleentheid te ontvang om sy/haar kant van 
die saak te stel. 
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D. PROSESSUELE ASPEKTE RONDOM ONTSLAG WEENS OPERASIQNELE 
OORWEGINGE 
1. Inleidinjl 
Hierdie hoofstuk fokus op die riglyne van toepassing op die oortolligheidsgevalle (of 
personeelverminderingsgevalle) waarna hierbo verwys is. 1 Meer spesifiek sal op die 
prosessuele aspekte daarvan gekonsentreer word. Oortolligheid vind gewoonlik plaas waar 'n 
~ tydelik of permanent wegval as gevolg van onder andere besnoeiing in produksie, 
uitkontraktering van 'n deel van die besigheid, meganisasie of antler tegnologiese vooruitgang, 
die sluit of verkoop van die besigheid en samesmeltings of herstrukturering van die besigheid. 
W aar 'n bepaalde algemene riglyn se toepaslikheid ten opsigte van 'n spesifieke feitestel, soos 
byvoorbeeld die sluit of verkoop van 'n besigheid afwyk, sal dit in konteks uitgewys en 
bespreek word. 2 Onaanpasbaarheid en onbevoegdheid weens mediese redes is ook in die 
verlede per geleentheid as operasionele diensbeeindigings hanteer, maar word hieronder apart 
bespreek.3 
2. Algemene Rijllyne 
Die algemene riglyne, soos in 'n hele aantal sake deur die howe ontwikkel, kan as volg 
opgesom word:4 
1. 'n Werkgewer behoort personeelvermindering sover moontlik te voorkom often minste 
tot die minimum te beperk;5 
2. Genoegsame voorafkennisgewing van die voorgenome personeelvermindering behoort 
aan werknemerverteenwoordigers, en in die afwesigheid van 'n erkende of 
verteenwoordigende ("representative") verteenwoordiger soos 'n vakvereniging, aan die 
Hoofstuk B par. 4.5. Sien ook Hoofstuk B par. 4.4 supra vir 'n bespreking van die toepaslike IAO-konvensies en 4.7 vir 'n bespreking 
van die Engelse reg, wat soos hierbo aangetoon albei 'n wesentlike invloed op die Suid-Afrikaanse reg uitgeoefen het. Wat die terminologie 
betref, word verskillende benaderings deur die howe gevolg. In Durban Integrated Municipal Employees Society v Tongaat Town Board (1993) 
2 LCD 54 (IC) - sien bespreking van 'The Retrenchment Guidelines' in (1992) 2 CLL op 3 en Le Roux en Van Niekerk op cit 241-242 is die 
benadering anders as byvoorbeeld in Hlongwane and Another v Plastix (Pty) Ltd (1990) 11 ILJ 171 (IC). In eersgenoemde saak is die hof se 
uitgangspunt dat die onderskeid tussen "retrenchment" en "redundancy" nie houdbaar is nie. Alie sodanige diensbeilindigings ressorteer 
inderwaarheid onder operasionele diensbeilindigings en dat "pigeon holes" met aparte reills vir elk nie geskep moet word nie. In Hlongwane 
word "retrenchment" as diensbeeindiging op ekonomiese gronde gesien terwyl "redundancy" as diensbeeindiging op grond van tegnologiese 
vernuwing of herstrukturering van die besigheid gesien word. Die benadering in Tongaat Town Board is te verkies. Sien ook in die algemeen H. 
Cheadle 'Retrenchment : The New Guidelines' (l 985) 6 ILi 127. 
2 In beginsel is dieselfde riglyne van toepassing op die sluit, verkoop of oordrag van 'n besigheid : Kebeni and Others v Cementile 
Products (Ciskei) Pty Ltd and Another (1987) 8 ILJ 442 (IC) op 449 D- E; Numsa v Metkor Industries (Pty) Ltd (1990) 11 ILJ 1116 (IC) op 1124 
H - I; Combined Small Factory Workers Union and Others v Aircondi Refrigeration (Pty) Ltd (1990) 11 ILJ 532 (IC) op 544 F en 545 A. Sien 
ook B Jordaan "Transfer, Closure and Insolvency of Undertakings" (1991) 12 IL/935. Die belangrike aspek van konsultasie ten opsigte van die 
fillfil!ill om personeel te verminder is in Hoofstuk B par. 4.5 supra bespreek. Sien veral voetnotas 267 - 274 en die gepaardgaande teks. 
3 Onaanpasbaarheid word infra hoofstuk E bespreek en onbevoegdheid weens mediese oorwegings infra hoofstuk F. Sien ook in die 
algemeen Hoofstuk B par. 4.5 supra. 
4 Sien byvoorbeeld Hendler and Hart (Pty) Ltdv National Union of Metalworkers of SA and Others (1994) 15 ILJ 1285 (LAC) op 1295 
B -D; Imperial Cold Storage and SupplyCoLtdv Field(l993) 14 ILJ 1221 (LAC) op 1226 C- E; NUMSA, Nkonki and 51 Others v Crisburd 
(Pty) Ltd (1991) 2 (IO) SALLR 18 (TIC) op 21G-22 B - 'n volledige uiteensetting per prof. AJC Copeling; Shezi and Others v Consolidated 
Frame Cotton Corporation Ltd (1984) 5 ILJ 3 (IC) op 12 H- 13 A. In Corry v Mobius Group (Pty) Ltd (1992) 13 ILJ 1524 (IC) word bevestig 
dat "policy considerations are at the core of these guidelines" (op 1529 C). Hierdie riglyne is ook tot 'n groot mate in par. (b) (ii) van die 
1988-definisie van 'n onbillike arbeidspraktyk gekodifiseer (sien appendix). Die howe het egter in die verlede beslis dat die riglyne na die 
1988-wysigings steeds onveranderd toepassing vind : Commercial Catering and Allied Workers Union of SA v Status Hotel (1990) 11 ILJ 167 
(IC) op 169 H- I; Danster v DJ and Sun Engineering CC (1989) IO ILJ 435 (IC) op 441 A. 
Die Hendler en Hart-saak voetnota 4 supra op 1295 8. Sien par. 3 infra. 
6 
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werknemers self gegee te word;6 
3. Konsultasie behoort met die partye in 2 uiteengesit, gevoer te word. Aspekte waaroor 
gekonsulteer behoort te word sluit in die redes vir die voorgenome 
personeelvermindering, moontlike altematiewe, seleksiekriteria, 'n moontlike tydtafel vir 
die personeelvermindering en enige "spesiale omstandighede".7 
4. Waar geen seleksiekriteria ooreengekom kan word nie behoort die werkgewer billike en 
objektiewe kriteria toe te pas;8 
5. Genoegsame vooraf kennisgewing behoort aan die werknemers wie ingevolge die 
seleksiekriteria geselekteer is, gegee te word;9 
6. Die werkgewer behoort met werknemers wie ingevolge die seleksiekriteria geselekteer is, 
te konsulteer ten einde enige spesiale vertoe aan te hoor, veral waar bekwaamheid as 
kriterium aangewend is. 10 
7. Die werkgewer behoort hulp en bystand aan die betrokke werknemers te verleen, 
byvoorbeeld deur altematiewe betrekkings te ondersoek en 'n voorkeur ten opsigte van 
herindiensneming te verleen. 11 
8. Die werkgewer behoort redelike skeidingsvoordele te betaal. 12 
Die arbeidsappelhof het onlangs bevestig dat die riglyne nie uitputtend is nie en dat al die 
betrokke omstandighede telkens ondersoek sal word om vas te stel of die 
personeelvermindering billik geskied het. 13 Voldoening aan eie of ooreengekome prosedures 
sal ook 'n belangrike rol speel. 14 Verder is die riglyne slegs riglyne en nie bindende reels 
nie.15 Daar moet egter "goeie redes" aanwesig wees om van die riglyne afte wyk. 16 
Wat die aspek van prosessuele billikheid betref, bestaan verskillende benaderings oor welke 
van bovermelde riglyne as "prosessuele riglyne" beskou kan word. Olivier verwys in die 
Die Imperial Cold Storage-saale voetnota 4 supra op 1226 C - D. Sien par. 4 infra. 
7 Sien die Crisburd-saale voetnota 4 supra op 21 I. Die "spesiale omstandighede" word nie omskryf nie. Dit word aan die hand gedoen 
dat dit enige aspek wat met die riglyne verband hou, moet insluit. Sien par. 5 infra. In Hadebe and Others v Romatex Industrials Ltd (1986) 7 
ILJ 726 (IC) word konsultasie as die "hoeksteen" van die riglyne beskryf(op 734 J). 
8 
9 
Die Imperial Cold Storage-saale voetnota 4 supra op 1226 D - E. Sien par. 6 infra. 
Die Crisburd-saale voetnota 4 supra op 21 J - K. Sien par. 6 infra. 
10 Engineering Industrial and Mining Workers Union and Another v Starpak (Pty) Ltd (1992) 13 ILJ 655 (IC) op 660 C. De Vries and 
Others v Lanzerac Hotel and Others (1993) 14 ILJ 1460 (LAC) op 1464 F. Sien par. 6 infra. 
II Die Hendler en Hart-saale voetnota 4 supra op 1295 C en die Crisburd-saale voetnota 4 supra op 21 L. Sien par. 7 infra. 
12 Die Imperial Cold Storage-saale voetnota 4 supra op 1226 E. Sien par. 8 infra. 
13 Die Hendler en Hart-saale voetnota 4 supra op 1295 F. Sien ook Atlantis Diesel Engines (Pty) Ltd v National Union of Metalworkers 
of SA (1994) 15 ILJ 1247 (A) op 1253 H. 
14 Sien par. 10 infra. 
15 Morester Bande (Pty) Ltd v National Union of Metalworkers of SA and Another ( 1990) 11 ILJ 687 (LAC) op 689 E - F; Seven Abel 
CC Ila The Crest Hotel v Hotel and Restaurant Workers Union and Others ( 1990) 11 ILJ 504 (LAC) op 507 H - I. 
16 Die Seven Abel-saale voetnota 4 supra op 5071. Ook bevestig in De Vries and Others v Lanzerac Hotel and Others (1993) 14 ILJ 1460 
(LAC) OP 1463 I. Die nywerheidshofhet selfs in die verlede ten opsigte van 'n klein besigheid bevind dat " ... by this time and in an industrial 
area where the industrial court has been kept active for some years, such as Newcastle, employers cannot be too readily allowed to plead 
ignorance (of the guidelines)": Masondo and Others v Bestform (SA) (Pty) Ltd (1986) 7 ILJ 448 (IC) op 450 A. Die riglyne is insgelyks van 
toepassing op bestuurslede en tydelike werknemers : ten opsigte van bestuurslede sien Oosthuizen v Ruto Mills (Pty) Ltd (1986) 7 ILJ 608 (IC) op 
611 Fen ten opsigte van tydelike werknemers sien die Lanzerac Hotel-saale op 1463 H. 
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algemeen na al bovermelde riglyne as prosessuele riglyne. 17 Grogan verwys daarna as 
"certain preliminary procedural requirements" 18 terwyl Van Jaarsveld die riglyne van vooraf 
kennisgewing, vooraf oorlegpleging en seleksiekriteria onder die opskrif "prosessuele 
billikheid" bespreek en die res van die riglyne (byvoorbeeld skeidingsvoordele) as "regte van 
afgedankte werknemers" .19 Cheadle20 Le Roux en Van Niekerk21 en Rycroft en Jordaan22 
verwys slegs daarna as "riglyne". Die arbeidsappelhofhet in die verlede per geleentheid as 
volg daarna verwys:23 
" ... the guidelines for retrenchment (procedural fairness) which have been laid down in 
a series of industrial court decisions ... " (my onderstreping). 
Die meerderheid sake verwys egter na die riglyne in die algemeen slegs as "riglyne" .24 Die · 
substantiewe en prosessuele aspekte ten opsigte van die riglyne is ten nouste ineengestrengel. 
Die arbeidsappelhof se benadering in Hendler and Hart (Pty) Ltd v NUMSA 25 som die situasie 
goed op: 
"Those guidelines are largely of a procedural nature, but a failure to observe one or 
more of them may render the dismissals substantively unfair. "26 
Konsultasie is die riglyn wat die werknemers ofhul verteenwoordigers in staat stel om ten 
opsigte van al die antler riglyne hulle insette te lewer en sodoende personeelvermindering te 
voorkom, of die impak daarvan te beperk.27 Terselfdertyd kan die konsultasieproses nie 'n 
aanvang neem tensy daar nie redelike voorafkennisgewing deur die werkgewer geskied nie. 28 
Derhalwe word aan die hand gedoen <lat hierdie twee riglyne, veral konsultasie, die werklike 
prosessuele riglyne is wat noodsaaklik is om substantiewe billikheid in 'n 
personeelverminderingsituasie te bewerkstellig. Alhoewel personeelvermindering weens 
operasionele oorweginge skuldlose ontslag van die werknemer daarstel, kan wat prosessuele 
billikheid betref, die analogie aan die reels van natuurlike geregtigheid wat in sake soos Anglo 
American Farms t/a Boschendal Restaurant v Komjwayo29 uiteengesit is, nie ge'ignoreer word 
nie: die werknemer moet redelike kennis van die aanklag (hier van die voorgenome 
personeelvermindering) ontvang, hy/sy moet 'n billike geleentheid ontvang om sy/haar saak te 
stel (hi er deur middel van konsultasie) en die voorsitter moet bona fide optree. Wat 
17 MP Olivier 'Aspekte van Personeelvermindering' in De Rebus (1992) op 379 en 463 sowel as in 'Retrenchment: An Overview' TSAR 







Grogan Riekert's Basic Employment Law op cit 112. 
Van Jaarsveld Kompendium van SA Arbeidsreg op cit 282 - 286. 
Brassey et al The New Labour Law op cit 286. 
Le Roux en Van Niekerk The South African Law of Unfair Dismissal op cit 244. 
Rycroft en Jordaan A Guide to South African Labour Law op cit 233. 
Morester Bonde (Pty) Ltdv NUMSA (1990) JI ILJ 687 (LAC) op 689 E. 
24 Sien byvoorbeeld Shezi v Consolidated Frame Cotton Corporation Ltd (1984) 5 ILJ 3 (IC) op 12 G-H; Imperial Cold Storage and 






(1994) 15 ILJ 1285 (LAC). 
Op 1295 A. 
Vir 'n bespreking van konsultasie as riglyn sien par. 5 infra. Konsultasie word ook afsonderlik in die konteks van elke riglyn 
Vir 'n bespreking van voorafkennisgewing as riglyn sien par. 4 infra. 
29 (1992) 13 ILJ 573 (LAC) op 587 C - I. Vir bespreking sien Hoofstuk C par. I supra. Sien ook SA Clothing and Textile Workers 
Union and Others vJatex (SA) (Pty) Ltd (1992) 13 ILJ 1252 (IC) op 1264 I en Manqindi and Others v Continental Barrel Plating (Pty) Ltd (1994) 
15 ILJ 400 (IC) op 408 C. 
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laasgenoemde betref dring die howe ook in die konteks van personeelvermindering daarop aan 
dat die werkgewer in goeie trou moet optree30 en <lat werknemers of hul verteenwoordigers se 
insette deeglik in ag geneem moet word.31 In hierdie opsig bepaal die Konsepwet op 
Arbeidsverhoudinge ook byvoorbeeld <lat 'n werkgewer redes moet verskaf waar enige insette 
van die werknemers in 'n personeelverminderingsituasie nie in ag geneem word nie.32 Dit 
word aan die hand gedoen dat hierdie bepaling ingevoeg is, deels om te verseker <lat die 
werkgewer bona fide optree. 
Teen bovermelde agtergrond sal die riglyne vervolgens in par. 3-8 ondersoek word, met die 
klem op voorafkennisgewing (par. 4) en veral konsultasie (par. 5). Weens die belang van 
konsultasie vir prosessuele billikheid sal in die bespreking van die afsonderlike riglyne ook in 
konteks daarop gefokus word. In par. 9 volg 'n bespreking van die "No Difference"-beginsel 
wat ook wesentlik met konsultasie verband hou. Par. 10 ondersoek die belang van 
voldoening aan eie of ooreengekome prosedures, par. 11 ondersoek die remedies as gevolg 
van 'n prosessueel onbillike ontslag, par. 12 bespreek die toepaslike bepalings van die 
Konsepwet op Arbeidsverhoudinge en par. 13 bevat die gevolgtrekking. 
3. Stappe ter yoorkoming van personeelvermindering 
'n Werkgewer behoort personeelvermindering sover moontlik te voorkom of ten minste tot die 
minimum te beperk. 33 Selfs waar 'n pos afgeskaf moet word, beteken <lit nie noodwendig <lat 
die betrokke werknemer ontslaan sal word nie. Die doel is juis om die werknemer se 
werksekerheid deur oorweging van altematiewe te verseker.34 Van die altematiewe wat 
oorweeg kan word, verkieslik aan die hand van konsultasie soos hieronder verder toegelig, is 
die volgende:35 
1. Die beperking op indiensneming van nuwe personeel; 
2. Die bevriesing van vakante poste; 
3. Die vermindering in werksure; 
4. Die verlening van betaalde of onbetaalde verlof; 
5. Die tydelike ontslag van werknemers; 
30 Paper, Printing, Wood and Allied Workers Union and Others v Kaycraft (Pty) Ltd and Another (1989) 10 ILJ 272 (IC) op 280 D - G, 
met 'n beroep op onder andere Simelane and Others v Audel/ Metal Products (Pty) Ltd (1987) 8 ILJ 438 (IC) en SA Chemical Workers Union and 
Others v Toi/etpak Manufacturers (Pty) Ltd (1988} 9 ILJ 295 (IC) waar dit telkens gegaan het oor werkgewers wat in werklikheid ma/a fide 
opgetree het deur personeel te verminder of'n besigheid te sluit om van 'n vakbond ofvakbondbedrywighede ontslae te raak. Ook National 
Union of Leatherworkers and Perini (Pty) Ltd (1990) 11 ILJ 1185 (ARB) op 1189 D - F. 
31 Chemical Workers Industrial Union and Others v Sopelog CC (1994) 15 ILJ 90 (LAC) op 103 B: "In participating in these 
consultations the employer must keep an open mind throughout, and must seriously consider any reasonable and bona fide proposals which may 
be put forward on behalf of his employees; he may not participate in the consultations with a closed mind, i.e. after having finally made up his 
mind to retrench by reducing staff'. 
32 Artikel 81 (4). Bevestig in art. 189 (6) van die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995. Vir 'n bespreking van die bepalings van die 
Konsepwet en die 1995 - Wet sien par. 12 infra. 
33 Stellenbosch Farmers Winery (Pty) Ltdv National Union of Wine, Spirits and Allied Workers Union and Others (1992) 13 ILJ 1182 
(LAC) op 1187 I - J; Morester Bande (Pty) Ltdv National Union of Metalworkers of SA and Another (1990) 11 ILJ 687 (LAC) op 689 G- H; 
Sien ook par. 2 supra, veral voetnotas 4 en 5. 
34 Edworthy v Amalgamated Banks of SA Ltd and Another (1994) 15 ILJ 869 (IC) op 873 C. 
35 Sien o.a. Cheadle in The New Labour Law op cit 287 - 288; Rycroft en Jordaan op cit 233 - 234; Le Roux en Van Niekerk op cit 
245 - 246; Bennet A Guide to the Law of Unfair Dismissal in South Africa op cit 55 - 57; Olivier 'Retrenchment : An Overview' op cit 110. Dit 
word aan die hand gedoen dat 'n hof gedurende 'n dispuut rakende personeelvermindering telkens baie krities behoort te ondersoek welke rol 
dagloners ("casual employees") speel om die werksekerheid van bestaande werknemers te bedreig. Daar moet egter 'n feitelike basis hiervoor 
gelC! word: Humphries and Jewell (Pty) Ltdv Federal Council of Retail and Allied Workers Union and Others (1991) 12 ILJ 1032 (LAC) op 1035 
H. 
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6. Die wegdoen met Sondagwerk of oortyd; 
7. Die verskuiwing van werknemers na elders in die organisasie, selfs gepaardgaande met 
opleiding of heropleiding; 
8. Geen verhoging in salaris of selfs salarisvermindering; 
9. Vrywillige vroee aftrede. 
Die howe plaas 'n hoe premie op konsultasie met werknemers en werknemerverteen= 
woordigers rakende altematiewe tot personeelvermindering. In Chemical Workers Industrial 
Union and Others v Sopelog CC verwys die hof selfs daarna as 'n verpligtin!: ("duty").36 Die 
vraag is ook nie of daar wel altematiewe beskikbaar is nie. In Manqindi and Others v 
Continental Barrel Plating (Pty) Ltcf7 bevind die hof dat konsultasie 'n werkgewer juis in 
staat stel om die moontlikheid van altematiewe behoorlik te oorweeg. 38 In die betrokke geval 
is nie met werknemers of hul verteenwoordigers rakende moontlike altematiewe gekonsulteer 
nie. Die werkgewer was van mening dat geen altematiewe beskikbaar was nie, o.a. omdat hy 
gemeen het dat die betrokke werknemers sou weier om nagskof te werk. Die hof wys daarop 
dat die werknemers moontlik hierdie opsie as 'n altematief tot ontslag sou oorweeg het indien 
hulle deur middel van konsultasie 'n geleentheid daartoe gebied is. 39 Op dieselfde basis is in 
Reckitt and Colman (SA) (Pty) Ltd v Bales4° beslis dat 'n werkgewer, in die afwesigheid van 
enige konsultasie, nie sondermeer kan besluit dat 'n bestuurslid sal weier om 'n betrekking 
teen 'n laer posgraad te aanvaar nie. In die betrokke geval was die bestuurder juis bereid om 
voormelde posgraadverlaging te ondergaan en 'n proses van konsultasie sou hierdie feit aan 
die lig gebring het.41 Daar moet ook genoeg ~ toegelaat word om die moontlikheid van 
altematiewe behoorlik te ondersoek. 42 Dit word aan die hand gedoen dat 'n behoorlike 
tydperk soos voormeld noodwendig die konsultasieproses ten opsigte van altematiewe verder 
sal bevorder en ondersteun. 
Ty dens die sluit of verkoop van 'n besigheid moet ook na werknemers se belange omgesien 
word.43 Moontlike altematiewe, veral by die sluit van 'n besigheid, om werksekerheid bi.nrut. 
die bestaande ondememing te verseker raak uiteraard van minder belang. 44 Dit word nogtans 
aan die hand gedoen dat konsultasie sover moontlik ten opsigte van die altematiewe soos 
36 (1994) 15 ILJ 90 (LAC) op 102 J - 103 A: "At some stage or other before implementing a retrenchment .... an employer is under !l.!!.\!tt 
to hold proper consultations with the potentially affected portions of his workforce or their representatives with a view, inter alia, to considering 





(1994) 15 ILJ 400 (IC). 
Op 407 C-F. 
Op 406 F-1. 
(1994) 15 ILJ 782 (LAC). 
41 Op 795 D- F. Sien verder Ferodo v De Ruiter (1993) 14 JLJ 974 (LAC) waar ook geen konsultasie rakende alternatiewe gevoer is nie 
en waar die werknemer ook bereid was om alternatiewe poste teen 'n laer posgraad te aanvaar (op 977 J - 978 E). Dieselfde geld waar geen 
konsultasie rakende 'n moontlike verlaging in salaris gevoer is nie : Mkhize and Others v Kingsleigh Lodge (1989) IO ILJ 944 (JC) op 946 G - I. 
Die omgekeerde is egter ook waar : selfs waar 'n alternatief tot personeelvermindering wel beskikbaar is, kan voormelde alternatief nie in die 
afwesigheid van konsultasie sondermeer deur die werkgewer germplementeer word nie : Food Beverages Workers Union of South Africa v Parys 
Roller Milling Co (1994) 5 (2) SALLR 30 (IC) op 35 L en 36 H - I. 
42 Hendler and Hart (Pty) Ltd v National Union of Metalworkers of SA and Others (1994) 15 JLJ 1285 (LAC) op 1298 C - D, waar die 
hofbevind het dat 15 dae 'n besondere kort tydperk vir die soek van alternatiewe poste daargestel het. 
43 Sien byvoorbeeld Keheni and Others v Cementi/e Products (Ciskei) (Pty) Ltd and Another (1987) 8 JLJ 442 (JC) op 450 A en 450 J; 
SA Chemical Workers Union and Others v Toiletpak Manufacturers (Pty) Ltd and Others (1988) 9 JLJ 295 (JC) op 305 H. 
44 Vergelyk die arbiter se opmerkings in SA Clothing and Textile Workers Union and Frame Waverley Textiles Ltd (1991) 12 JLJ 1148 
(ARB) : "Flowing from a decision to close workers have virtually no prospect whatever of being re-employed ... (The union) will not be as 
concerned for continued employment of as many of its members as possible in what remains of the company or business unit" (op 1160 H - J). 
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hierbo uiteengesit, gevoer behoort te word. So kan die aspekte van opleiding, heropleiding, 
vroee aftrede of betrekkings in die nuwe organisasie moontlik met die insette van werknemers 
ofwerknemerverteenwoordigers meer sinvol oorweeg en ge'implementeer word.45 
4. Voorafkennisl:!ewinl:! 
45 
Die doel van vooraf kennisgewing van 'n voorgenome personeelvermindering soos hieronder 
verder bespreek, is om 'n (behoorlike) konsultasieproses te inisieer. In Mohamedy's v 
Commercial Catering and Allied Workers Union of SA46 word dit as volg gestel: 
"The obligation to consult imposed on an employer ..... carried with it the 
concommitant obligation to give the trade union representing the employer's employees 
sufficient notice to enable proper consultations to take place"47 (my onderstreping). 
Daar is insgelyks 'n verpligting op 'n werkgewer om genoegsame kennis vir doeleindes van 
konsultasie te gee waar 'n besigheid gesluit48 of verkoop49 word. Die verpligting van 
genoegsame kennisgewing kan gerieflikerwys bespreek word met verwysing na die inhoud 
daarvan, verder aan wie kennis gegee moet word en ook wanneer en vir welke tydperk kennis 
gegee moet word. 50 
Wat die inhoud van die kennisgewing betref, is in Hendler and Hart (Pty) Ltd v National 
Union of Metalworkers ofSA 51 beslis dat dit werknemers se verteenwoordigers in staat moet 
stel om konsultasie te kan voer oor 
stappe wat geneem kan word om personeelvermindering te voorkom; 
die vasstelling van seleksiekriteria; 
"antler verwante aangeleenthede" .52 
Hierdie kan ook as hulp/bystand aan die betrokke werknemers gesien word : vir 'n meer volledige bespreking sien par. 7 infra. 
Volledigheidshalwe word daarop gewys dat daar ook 'n noue verband tussen alternatiewe ter voorkoming van personeelvermindering en die 
betaling van skeidingsvoordele (sien par. 8 infra) kan bestaan. Die algemene uitgangspunt van die howe is dat 'n alternatiefredelik moet wees en 
redelik geimplementeer moet word, anders is skeidingsvoordele by die nie-aanvaarding van die alternatief gewoonlik betaalbaar : Ndlovu and 
Others v Steyns.fields Restaurant CC (1994) 15 ILJ 655 (IC) op 658 C - H. Die situasie moet egter in geheel beoordeel word en 'n mindere 
alternatiefis nie noodwendig 'n onredelike alternatiefnie. Die arbeidsappelhofhet al daarna verwys as 'n "range ofpermissable deviation": 
Stellenbosch Farmers' Winery (Pty) Ltdv National Union of Wine, Spirits and Allied Workers and Others (1992) 13 ILJ 1182 (LAC) op 1188 G. 
46 (1992) 13 ILJ 1174 (LAC). Daar word volledigheidshalwe op gewys dat voorafkennis onderskei moet word van die kennisgewing 
wat aan die spesifieke werknemers gegee word wie ingevolge die seleksiekriteria geselekteer is vir diensbeeindiging. Vir bespreking van die 
kennisgewing van diensbeeindiging sien par. 6 infra. 
47 Op 1179 E. Alhoewel die hofhierdie stelling maak met verwysing na par. (b) (ii) (bb) van die 1988-definisie van 'n onbillike 
arbeidspraktyk (sien appendix) bevestig dit slegs die bestaande en gevestigde riglyne van voorafkennisgewing en konsultasie. Sien ook voetnota 
4 supra. In Hadebe and Others v Romatex Industrials Ltd (1986) 7 ILJ 726 (IC) word voorafkennisgewing en konsultasie as "equally important" 
en "clearly linked" beskryf(op 735 E). Ook arbiters het hierdie standpunt bevestig. In Southern Sun Hotel Corporation (Pty) Ltd and SA 
Commercial Catering and Allied Workers Union (1991) 12 ILJ 1403 (ARB) word dit as volg uiteengesit: "For there to be proper consultation it 
seems that the other party must be given adequate and proper notice of what is to be consulted about prior to the consultation and certainly before 
a final decision has been made in the matter" (op 1412 B). 'n Arbiter het in die verlede ook geweier om 'n werkgewer se standpunt te aanvaar dat 
kennisgewing die werknemers onrustig sou maak: Amalgamated Clothing and Textile Workers Union of SA and National Home Products (Pty) 





Paper, Printing, Wood and Allied Workers Union and Others v Kaycraft (Pty) Ltd and Another (1989) JO ILJ 272 op 282 E. 
Kebeni and Others v Cementi/e Products (Ciskei) (Pty) Ltd and Another (1987) 8 ILJ 442 (IC) op 449 J - 450 A. 
Sien soortgelyke uiteensettings deur Cheadle in Brassey et al op cit 288 - 289; Olivier 'Retrenchment : An Overview' op cit 111. 
(1994) 15 ILJ 1285 (LAC). 
52 Op 1296 C - D. Sien ook voetnota 7 supra. Die verdere aspekte waaroor gekonsulteer moet word en waaroor soveel as moontlik 
besonderhede/inligting by wyse van vooraf kennisgewing in latere konsultasie gegee behoort te word, word in die onderskeie paragrawe in hierdie 
hoofstuk bespreek. Dit kan aangeleenthede soos die tydskale, kategoriee of aantal werknemers betrokke, hulp of bystand aan die werknemers en 
skeidingsvoordele insluit. Die redes vir die voorgenome personeelvermindering moet ook vir doeleindes van konsultasie vermeld word: sien 
Hoofstuk B par. 4.5 supra, in besonder voetnotas 267 - 274 en die gepaardgaande teks. 
53 
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Die inhoud moet ook so spesifiek as moontlik wees. In Manqindi and Others v Continental 
Barrel Plating (Pty) Lt<f3 het werknemers weens geweld in die omgewing waar hulle gewoon 
het, ophou nagskof en later ook oortyd werk. Die werkgewer het gevolglik vir !anger as 'n 
jaar die werknemers ingelig dat personeel verminder sal moet word indien die situasie so 
voortduur. Geen spesifieke datum van 'n moontlike personeelvermindering is egter gegee 
nie. Werknemers is ook nie uitgenooi om altematiewe voor te stel nie. Op 'n dag is die 
werknemers kennisgewing van diensbeeindiging gegee. Die hof bevind dat die 
"kennisgewing" gedurende die jaar wat die diensbeeindiging voorafgegaan het, nie spesifiek 
genoeg was nie, onder andere deurdat dit geen datum bevat het en nie met die nodige 
dringendheid ("immediacy") aan die werknemers oorgedra is nie. 54 Die inhoud van 'n 
kennisgewing, al is dit ook spesifiek genoeg, sal egter nie veel waarde he indien dit in 'n 
onbekende taal aan die werknemers oorgedra word nie.55 
Aan wie kennis gegee moet word, sal van die betrokke omstandighede afhang. As 
uitgangspunt kan met redelike sekerheid aanvaar word dat 'n verteenwoordigende vakunie 
kennis gegee moet word. 56 Die rede hiervoor is omdat konsultasie primer met 
werknemersverteenwoordigers gevoer sal word. 57 Die vraag ontstaan egter of 'n 
verteenwoordigende vakunie noodwendig formeel deur die werkgewer erken moet wees. In 
Hadebe v Romatex58 was die werkgewer besig met onderhandelings vir formele erkenning van 
'n vakunie tydens 'n proses van personeelvermindering. Geen kennis van die voorgenome 
personeelvermindering is aan die vakunie gegee nie. Die hofbevind dat die verlening van 
aftrekorderfasiliteite, toegangsregte en die erkenning van vakbondverteenwoordigers op 
"some form of recognition" dui en dat erkenning vir doeleindes van konsultasie daardeur 
plaasgevind het, alhoewel formele erkenning nog nie plaasgevind het nie. V eral belangrik is 
die bevinding van die hof dat die vakunie "genoegsaam verteenwoordigend" was.59 
Dit word aan die hand gedoen dat die mate van verteenwoordiging 'n belangrike faktor 
behoort te wees, en dat die blote verlening van byvoorbeeld aftrekorderfasiliteite nie in 
isolasie beoordeel moet word nie. Om hierdie rede word die benadering in United African 
Motor and Allied Workers Union v Fodens (SA)6° ondersteun, waar die hofbeslis het dat 'n 
werkgewer met 'n vakbond wat die meerderheid van werknemers verteenwoordig moes 
"handel'' (wat, word aan die hand gedoen, voorafkennis gedurende personeelvermindering sal 
(1994) 15 ILJ 400 (IC). 
54 Op 404 H -1. Sien ook Media Workers Association of SA and Others v SA Broadcasting Corporation (1986) 7 ILJ 754 (IC) waar 
bevind is dat 'n aantal voorafkennisgewings rakende 'n voorgenome herorganisasie nie genoegsame voorafkennisgewing daargestel het nie, 
aangesien dit geen spesifieke verwysing na moontlike personeelvermindering bevat het nie (op 760 Hen 763 I). 
SS Mlozana and Others v Faure Engineering (Pty) Ltd (1987) 8 ILJ 432 (IC) op 435 J - 436 B, waar die hof ook die mening uitspreek dat 
sodanige optrede 'n onsensitiwiteit teenoor arbeidsverhoudinge openbaar. 
56 Sien byvoorbeeld die verwysing in Mohamedy's, voetnota 46 en 47 supra; Manqindi and Others v Continental Ba"e/ Plating (Pty) Ltd 
(1994) 15 ILJ 400 (IC) op 404 H; General Workers Union and Another v Dorbyl Marine (Pty) Ltd (1985) 6 ILJ 52 (IC) op 57 F - G. 
Vanselfsprekend behoort aan 'n formeel erkende vakunie ingevolge die betrokke erkenningsooreenkoms kennis gegee te word: Cele and Others v 
Bester Homes (Pty) Ltd (1990) 11 ILJ 516 (IC) op 520 J. 
57 
58 
Hendler and Hart (Pty) Ltdv National Union of Metalworkers of SA and Others (1994) 15 ILJ 1285 (LAC) op 1296 C - D. 
(1986) 7 ILJ 726 (IC). 
59 Op 736 A - D. Die omgekeerde is egter ook waar: 'n Werkgewer is onder geen verpligting om met 'n minderheidsunie te konsulteer 
en, word gevolglik aan die hand gedoen, ook geen voorafkennis te gee nie: Mbobo and Others v Randfontein Estate Gold Mining Co (1992) 13 
ILJ 1485 (IC) op 1499 G- H; 1501 J - 1502 B. SA Polymer Holdings (Pty) Ltd t/a Mega Pipe v Isaac L/ale and Others (1994) 15 ILJ 277 (LAC) 
op 280 A - C; Black Allied Iron Steel Engineering and Metallurgical Workers Union and Others v Iskor (1990) 11 ILJ 156 (IC) op 160 A; Coki/e 
and Others v Winkelhaak Mines Ltd ( 1994) 15 ILJ 824 (IC) op 827 D - G. 
60 (1983) 4 ILJ 212 (IC). 
61 
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insluit) ten spyte daarvan dat die vakbond nie formeel erken is nie.61 
Al die omstandighede van elke geval behoort in die afwesigheid van formele erkenning egter 
in konteks beoordeel te word, veral waar daar 'n duidelike, deurlopende verhouding met die 
vakunie bestaan en waar die vakunie gereeld namens werknemers optree.62 Waar geen 
verteenwoordigende vakunie of deurlopende verhouding met 'n vakunie bestaan nie, behoort 
aan die betrokke werknemers self kennis gegee te word. 63 Werkersrade, of die een of antler 
vorm van bestaande werknemerverteenwoordiging behoort ook kennis gegee te word. 64 In 
Cele v Bester Homes (Pty) Ltff5 is beslis dat die werkgewer verteenwoordigers moes 
aangewys het, ten spyte daarvan dat die werknemers geweier het om dit op uitnodiging self te 
doen. 66 Dit word aan die hand gedoen dat hierdie benadering nie gesteun behoort te word nie. 
W aar werknemers verteenwoordigers op enige basis yrywilli~ aanwys, behoort aan sodanige 
verteenwoordigers kennis gegee te word en met hulle gekonsulteer te word. In die 
afwesigheid daarvan behoort verteenwoordigers nie aan die werkers opgedwing te word nie en 
behoort die werkers individueel voorafkennis te ontvang en geleentheid tot insette gebied te 
word. 67 Praktiese meganismes kan wel in die betrokke omstandighede ontwerp word om 
individuele insette (indien enige) te oorweeg waar die werkersaantal groot is. 
Wanneer en vir welke tydperk kennis gegee moet word, sal insgelyks van die betrokke 
omstandighede afhang. In Atlantis Diesel Engines (Pty) Ltd v National Union of 
Metalworkers of SA68 word daama, afhangend van die betrokke omstandighede, as die 
"gepaste tyd" ("appropriate time")69 verwys. 
W anneer vooraf kennis gegee word, en vir welke tydperk, is beide wesentlik vir 'n billike 
personeelvermindering. Hierbo is uitgewys dat 'n werkgewer vooraf kennis moet gee 
wanneer hy/sy personeelvermindering "oorweeg".70 Die tydperk tussen voormelde 
kennisgewing en die finale implementering van die personeelvermindering is wesentlik 
aangesien hierdie tydperk direk verband hou met die tydperk wat vir konsultasie toegelaat 
word.71 Die vraag wat gevolglik verder ondersoek moet word, is die volgende: Wat is 'n 
Op226 D-F. 
62 Sien byvoorbeeld Commercial Catering and Allied Workers Union of SA and Others v Status Hotel (1990) 11ILJ167 (IC) op 169 Fen 
TAWU and Others vJS Breytenbach and Son (Pty) Ltd, Janusman Labour Brokers (Pty) Ltd and Futrans (1991) 2 (I) SALLR 23 (IC) op 27, waar 
in albei sake (gedurende personeelvennindering) verwys word na 'n verhouding met 'n vakunie op 'n "ongoing basis", ten spyte van 'n gebrek aan 
fonnele erkenning. 
63 Olivier op cit 111 - veral voetnota 59. Sien ook Reckitt and Colman (SA) (Pty) Ltd v Bales (1994) 15 ILJ 782 (LAC) op 794 E en 
797H. 
64 Shezi v Consolidated Frame Cotton Corporation Ltd (1984) 5 ILJ 3 (IC) op 13 B - G; Cele and Others v Bester Homes (Pty) Ltd 
(1990) 11 ILJ 516 (IC) op 521 B. 
65 
66 
(1990) 11 ILJ 516 (IC). 
Op 525 C-D. 
67 Vergelyk Mlozana and Others v Faure Engineering (1987) 8 ILJ 432 (IC) waar die hofvoorbehoud uitgespreek het ten opsigte van die 
mate waartoe sodanige komitees werklik verteenwoordigend is (op 435 F - H). Sien ook Gonya v Besterecta (Pty) Ltd (1986) 7 ILJ 39 (IC) op 
44 C - E. Dit word aan die hand gedoen dat hierdie standpunt inderdaad in art. 189 (l)(d) van die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995, bevestig 
word. 
68 (1994) 15 ILJ 1247 (A). 
69 Op 1253 D- G. In SA Polymer Holdings (Pty) Ltd Ila Mega Pipe v Llale and Others (1994) 15 ILJ 277 (LAC) word dit op 280 H- I 
as volg gestel: "It is now well accepted that when retrenchment is contemplated the employer shall notify the employees or their representative .in 
good time of its contemplation prior to any final decision being taken" (my onderstreping). 
70 Vir bespreking sien Hoofstuk B par. 4.5 supra, in besonder voetnotas 267 - 274 en die gepaardgaande teks. 
71 Einkamerer v ESD (Pty) Ltd (1994) 5 (6) SALLR 46 (IC): "In my judgement the time between informing an employee of the very real 




gepaste tydperk vanaf die tydstip wat die werkgewer personeelvermindering oorweeg (en die 
werknemers daarvan inlig) totdat die personeelvermindering finaal geimplementeer word. 
In Hendler and Hart (Pty) Ltd v National Union of Metalworkers of SA and Others12 was die 
werkgewer van voomemens om ongeveer 145 werknemers te ontslaan weens voorafgaande 
bedryfsverliese. Die werkgewer het 35 dae kennis van die voorgenome sluit van die 
aluminium afdeling en gevolglike personeelvermindering aan die vakunie gegee. Die hof 
bevind dat die tydperk onvoldoende was. Van belang is die hof se redes hiervoor, naamlik 
die groot getal werknemers betrokke en die lang di ens van baie van die werknemers. 73 Die 
hof bevind dat daar wel omstandighede kan bestaan wat 'n korter kennistydperk sal 
regverdig.74 In Chemical Workers Industrial Union and Others v Sopelog CC15 is twee 
werknemers wie op die werkgewer se olieboor as "roughnecks" werksaam was, weens 
bedryfsbehoeftes met twee elektrisiens vervang. Ongeveer 20 dae het tussen die 
kennisgewing en die finale implementering van die personeelvermindering verloop. Die hof 
bevind ook hierdie tydperk onvoldoende, veral omdat konsultasies rakende die voorgenome 
personeelvermindering steeds aan die gang was.76 In Seven Abel CC t/a The Crest Hotel v 
Hotel and Restaurant Workers Union and Others11 is beslis dat 1 week kennisgewing nie 
genoegsaam was nie, veral waar tydige kennis moontlik vir van die werknemers 'n verskil kon 
maak.78 In SA Clothing and Textile Workers Union and Others v Jatex SA (Pty) Ltd'9 bevind 
die hof dat 'n kennistydperk van ongeveer 3 weke in die omstandighede te kort was om vir 
konsultasiedoeleindes "effektief' te wees.80 'n Verwagting wat by die vakunie geskep is dat 
sekere inligting vir doeleindes van konsultasie geopenbaar sou word is ook nie aan voldoen 
nie, wat 'n rol in die hof se bevinding kon speel. 81 In General Workers Union and Another v 
Dorbyl Marine (Pty) Lt<f2 is beslis dat hoe meer gespesialiseerd die betrokke werknemer is, 
hoe langer behoort die kennistydperk te wees om die werknemer in staat te stel om 
altematiewe werk te bekom. 83 
W anneer bovermelde sake in geheel beskou word, is dit duidelik dat elke geval op meriete 
beoordeel sal word. Dit word aan die hand gedoen dat 'n balans tussen die belange van die 
werkgewer en werknemer telkens bereik moet word. Die lengte van die kennistydperk 
(I994) I5 ILJ I285 (LAC). 
Op I297 A-B. 
74 Op I297 E. Die omstandighede word nie verrneld nie. Die hofverrneld wel dat die kennistydperk aan werknemers wie vir ontslag 
geselekteer is, verkort kap word waar op 'n ander wyse daarvoor vergoed word, waarskynlik met skeidingsvoordele (op I297 E - F). In Imperial 
Cold Storage and Supply Co. v Field (I993) I4 ILJ I22I (LAC) word meer pertinent daarop gewys dat 'n korter kennistydperk deur die aanbied 









(I994) I5 ILJ 90 (LAC). 
Op 105 G- I. 
(I990) I I ILJ 504 (LAC). 
Op 507 J - 508 A. In die betrokke geval bet dit gegaan om die uitkontraktering van sekere skoonmaakdienste en sekuriteitspersoneel. 
(I992) I3 ILJ I252 (IC). 
Op I269 E-F. 
Ibid. 
(I 985) 6 ILJ 52 (IC). 
83 Op 58 C. Le Roux en Van Niekerk op cit 246 bevraagteken hierdie standpunt. Hulle wys daarop dat in sekere gevalle 'n meer 
gespesialiseerde werknemer juis om daardie rede moontlik makliker 'n altematiewe betrekking kan bekom. 
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behoort so lank as moontlik te wees, geweeg teen die besigheidbehoeftes van die werkgewer.84 
Dit word verder aan die hand gedoen dat faktore soos die getal werknemers betrokke,jare 
diens (ten minste ingevolge billikheidsoorweginge) en die vlak van opleiding van die 
werknemers ook 'n rol kan speel. Waar konsultasie steeds aan die gang is, behoort 'n 
werkgewer egter nie sondermeer die personeelvermindering te implementeer nie. 
5. Konsultasie 
"In the context of retrenchment ... the need for procedural fairness (taking the form of 
consultation) is even more acute (than in the case of dismissal for disciplinary and 
performance related reasons) because the employee's services stand to be terminated 
without any fault on his part. "85 
Konsultasie is so wesentlik vir 'n billike personeelvermindering dat in die verlede daarna as 'n 
absolute voorvereiste ("absolute prerequisite") verwys is.86 Die rede hiervoor is dat 
konsultasie juis daarop gerig is om die werkgewer se voorgenome besluit te beinvloed87 en 
waar die personeelvermindering onafwendbaar is, om die implementering daarvan so billik as 
moontlik te laat geskied. 88 Die proses van konsultasie het opsigself ook waarde, onder andere 
omdat die uiteindelike resultaat of uitkoms van 'n konsultasieproses nie voorspel kan word 
nie. 89 Deur die proses gedurende 'n voorgenome personeelvermindering te voer, kry 
werknemers inspraak in aspekte wat hulle wesentlik raak en word arbeidsvrede daardeur 
bevorder.90 Die appelhof stel dit onomwonde dat behoorlike konsultasie gevoelens van 
verontregting beperk en groter harmonie in die werkplek bevorder.91 Die betrokke 
omstandighede van elke geval sal telkens bepaal of aan die vereiste van konsultasie voldoen 
is.92 
Konsultasie kan omskryf word as 'n proses waartydens werknemers of hul verteenwoordigers 
se insette ingewin word en die werkgewer met die nodige agting en respek, en met 'n oop 
84 Vergelyk die minimum tydperke soos van toepassing in die Verenigde Koninkryk en soos aangehaal in SA Chemical Workers Union 
and Others v Toi/etpak Manufacturers (Pty) Ltd and Others (1988) 9 ILJ 295 (IC) op 301 J: 
85 
86 
90 dae waar I 00 of meer werknemers ontslaan gaan word; 
60 dae waar I 0 of meer werknemers ontslaan gaan word; 
Geen tydperk word voorgeskryf waar minder as I 0 werknemers ontslaan gaan word nie, maar kennisgewing moet steeds by die 
"earliest opportunity" gegee word. 
National Union of Metalworkers of SA v Atlantis Diesel Engines (Pty) Ltd (1993) 14 ILJ 642 (LAC) op 648 F - H. 
Manqindi and Others v Continental Barrel Plating (Pty) Ltd (1994) 15 ILJ 400 (IC) op 405 A. 
87 Mohamedy's v Commercial Catering and Allied Workers Union of SA (1992) 13 ILJ 1174 (LAC) op 1179 H - I. Die belangrike aspek 
van konsultasie t.o.v. die~ om personeel te verminder, of anders gestel ~ daar gekonsulteer moet word, is hierbo in Hoofstuk B par. 
4.5 supra, in besonder voetnotas 267 - 274 en die gepaardgaande teks,bespreek, en vorm 'n integrale dee! van hierdie bespreking. 
88 Sien veral par. 3, 4, 6, 7 en 8 in hierdie hoofstuk. Dit word aan die hand gedoen dat die kwaliteit van die uiteindelike besluit ook 
daardeur verbeter word. 
89 National Education Health and Allied Workers Union and Others v Director-General of Agriculture and Another (1993) 14 ILJ 1488 
(IC) op 1502 F- I; El/erine Holdings Ltdv Du Randt (1992) 13 ILJ 611 (LAC) op 617 B -C. 
90 Ibid; Mohamedy's v Commercial Catering and Allied Workers Union of SA (1992) 13 ILJ 1174 (LAC) op 1181 A; National Union of 
Metalworkers of SA v Atlantis Diesel Engines (Pty) Ltd (1993) 14 ILJ 642 (LAC) op 649 C - D; SA Clothing and Textile Workers Union and 
Others v Jatex SA (Pty) Ltd (1992) 13 ILJ 1252 (IC) op 1265 I. 
91 Atlantis Diesel Engines (Pty) Ltd v National Union of Metalworkers of SA (1994) 15 ILJ 1247 (A) op 1253 B. Vergelyk byvoorbeeld 
die feite in Ellerine Holdings Ltd v Du Randt ( 1992) 13 ILJ 611 (LAC) waar 'n open bare aankondiging gemaak is dat die werknemer se pos 
afgeskaf word voordat hy daarvan ingelig is. Die hof bevind dat hierdie optrede die werknemer onnodige pyn en verleentheid veroorsaak het 
sowel as dat sy waardigheid daardeur aangetas is (op 616 H). 
92 Atlantis Diesel Engines (Pty) Ltdv National Union of Metalworkers of SA (1994) 15 ILJ 1247 (A) op 1253 H. 
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gemoed, sodanige insette in ag neem.93 Vir konsultasie om waarde te he moet dit behoorlike 
("proper") konsultasie wees.94 Dit sou insluit dat die werknemers nie gekonfronteer word met 
'n besluit wat reeds finaal geneem is en wat reeds in die proses van implementering is nie.95 
Dit sou ook insluit dat die werkgewer 'n bereidwilligheid toon om met 'n oop gemoed na enige 
insette te luister.96 Dit sou verder insluit dat "konsultasie" nie in die afwesigheid van die 
betrokke werknemer (of sy/haar verteenwoordiging) kan plaasvind nie97 en dat genoegsame 
tyd ook sover moontlik vir konsultasie toegelaat sal word. 98 Dit sal veral insluit dat die 
konsultasieproses nie sporadies en oppervlakkig sal wees nie, maar so omvattend en 
uitputtend as moontlik.99 
Die werkgewer is egter nie verplig om gevolg te gee aan die insette van die werknemers ofhul 
verteenwoordigers nie. 100 Anders gestel moet 'n onderskeid tussen "konsultasie" en 
"onderhandeling" getref word. Die appelhof het in Atlantis Diesel Engines (Pty) Ltd v 
National Union of Metalworkers of South Africa101 goedkeuring aan die standpunt verleen dat 
konsultasie, indien omstandighede dit toelaat, wel as 'n "gesamentlike 
probleemoplossingsoefening" gesien kan word. Die hof stel dit egter baie duidelik dat selfs 
sodanige gesamentlike probleemoplossingsoefening steeds van onderhandeling onderskei 
moet word. 102 Indien geen consensus bereik kan word nie, moet die werkgewer steeds die 
finale besluit neem.103 Dit is die posisie selfs waar 'n voltydse werknemerverteenwoordiger 
se pos om ekonomiese redes afgeskaf moet word. 104 Onderhandeling aan die antler kant sou 
93 Sien definisie van "consult" soos aangehaal uit Webster se New 20th Century Dictionary in SA Clothing and Textile Workers Union 
and Others v Jatex SA (Pty) Ltd (1992) 13 IU 1252 (IC) op 1263 E - F. In SA Commercial Catering and Allied Workers Union and Others v 
Checkers SA Ltd and Another ( 1992) 13 IU 411 (IC) word konsultasie in die betrokke erkenningsooreenkoms as volg omskryf: "At the meetings 
and in all dealings, the company will listen openly to any suggestions which the employees may make and give these suggestions consideration 
(op417G-H). 
94 Hendler and Hart (Pty) Ltdv National Union of Metalworkers of SA and Others (1994) 15 IU 1285 (LAC) op 1295 B - C. 
95 Hadebe v Romatex (1986) 7 IU 726 (IC) op 734 J - 735 A. In Chemical Workers Industrial Union and Others v Sope/og CC (1994) 
15 IU 90 (LAC) word na so 'n situasie as 'n "charade" verwys, met die werkgewer " .... merely going through the empty motions of consulting" 
(op 103 C). 
96 In Corry v Mobius Group (Pty) Ltd (1992) 13 IU 1524 (IC) is byvoorbeeld bevind dat behoorlike konsultasie nie gevoer kan word 
waar reeds besluit is dat die werknemers moet bedank en die bedankingsbriewe reeds voorberei is nie: "This is not the way consultations should 
be conducted" (op 1532 E - G). Sien ook SA Clothing and Textile Workers Union and Others v Jatex SA (Pty) Ltd (1992) 13 IU 1252 (IC) op 
1263 G; Durban Integrated Municipal Employees Society v Tongaat Town Board (1993) 2 LCD 54 (IC) op 55. Chemical Workers Industrial 
Union and Others v Sope/og CC (1994) 15 IU 90 (LAC) op I 03 A - B. 
97 Vergelyk Ferodo (Pty) Ltd v De Ruiter (1993) 14 ILJ 974 (LAC) waar die werkgewer weens die "sensitiwiteit" van die pos nie met die 
werknemer self gekonsulteer het nie, maar aangevoer het dat gesprekke deur bestuur onderling konsultasie daargestel het. Die hof verwerp 
hierdie standpunt en bevind dat "consultation in the absence of the person affected by the contemplated decision is no consultation at all" (op 978 
I - J). 
98 Einkamerer v ESD (Pty) Ltd (1994) 5 (6) SALLR 46 (IC) op 48 K-L; Sien ook die hofse opmerkings in R v Mbethe 1954 (4) SA 491 
(E) waar ten opsigte van konsultasie bevind is dat "the parties be given a full opportunity to state their views" (op 493 D). 
99 Hadebe v Romatex Industrials Ltd (1986) 7 ILJ 726 (IC) op 737 A- B. 
JOO National Education Health and Allied Workers Union and Others v Director-Genera/ of Agriculture and Another (1993) 14 IU 1488 
(IC) op 1502 B. 
101 (1994) 15 IU 1247 (A). 
102 Op 1253 F. In Hadebe and Others v Romatex Industrials Ltd (1986) 7 ILJ 726 (IC) word daarna verwys as "discuss and endeavour to 
agree" (op 735 D). 
103 Ibid. Sien ook Food and Allied Workers Union and Others v Kellogg SA (Pty) Ltd (1993) 14 IU 406 (IC) op 413 D - E, waar 
beklemtoon word dat die besluit objektief en billik geneem moet word. Ook Food and Allied Workers Union v Rainbow Farms Ltd (1994) 5 (3) 
SALLR 39 (IC) op 47 B - Den Chemical Workers Industrial Union and Others v Sope/og CC (1994) 15 ILJ 90 (LAC) op 103 J - 104 B. 
104 Building Construction and Allied Workers Union and Another v Murray and Roberts Buildings (Tvl.) (Pty) Ltd (1991) 12 ILJ 112 





impliseer dat die partye op die basis van gee en neem, deur te verskil en te stry, 'n ooreenkoms 
van die een of antler aard bereik. 105 
Daar rus ook gedurende die konsultasieproses 'n verpligting op die werknemer of sy/haar 
verteenwoordiger om die nodige insette te lewer106 ofverdere inligting aan te vra. 107 Waar die 
werknemer/verteenwoordiger nie van die geleentheid tot konsultasie gebruik maak nie, sal die 
hof steeds bevind dat aan die konsultasievereiste voldoen is. 108 Dit word aan die hand gedoen 
dat die vlak van gesofistikeerdheid en opleiding van die werknemer 'n rol behoort te speel 
indien die hof wel so 'n verpligting op die werknemer/verteenwoordiger plaas. Die 
omstandighede van elke geval behoort noukeurig oorweeg te word. 
Konsultasie vervul eweneens 'n deurslaggewende rol by die verkoop of oordrag van die 
besigheid. In Ntuli and Others v Haze/more Group t/a Musgrave Nursing Home 109 bevind die 
hof dat die werkgewer as oordraggewer met die werknemers en hulle verteenwoordigers moet 
konsulteer rakende die moontlike gevolge van die verkoop van die besigheid. Die 
oordragnemer behoort ook in hierdie konsultasies betrokke te wees. 110 Dieselfde vereiste van 
konsultasie is in die verlede deur die howe gestel by die sluit van 'n besigheid, veral met die 
oog op die beskerming van die belange van die werknemers. 111 Op dieselfde basis is ten 
opsigte van die uitkontraktering van 'n deel van die besigheid in Mkhize and Others v 
Kingsleigh Lodge112 beslis dat die nalate om ten opsigte van moontlike betrekkings in die 
nuwe besigheid te konsulteer 'n onbillike arbeidspraktyk daargestel het. 113 
Die werkgewer moet genoegsame inligting vir doeleindes van konsultasie beskikbaar stel. In 
Durban Integrated Municipal Employees Society v Tongaat Town Board114 bestempel die hof 
dit as vanselfsprekend dat geen "betekenisvolle" konsultasie in die afwesigheid van 
"genoegsame" inligting gevoer kan word nie. Wat genoegsaam is, bevind die hof, is dat die 
werknemers in staat gestel moet word om die werkgewer se voorstelle ten volle te verstaan. 115 
In SA Chemical Workers Union and Others v Toiletpak Manufacturers (Pty) Ltd and 
Others116 bevind die hof dat geen "deeglike" of "doelgerigte" konsultasies rakende 
altematiewe in die afwesigheid van die "vereiste" inligting geskied het nie. Die vereiste 
inligting hou verband met die redes vir die personeelvermindering en stappe reeds deur die 
werkgewer gelmplementeer. 117 Volgens die hof in SA Clothing and Textile Workers Union 
Metal and Allied Workers Union v Hart Ltd (198S) 6 ILJ 478 (IC) op 493 H ·I. 
Karbusicky v Anglo American Corporation of SA Ltd (1993) 14 ILJ 166 (IC) op 170 A· B. 
Curtis v Engen Management Services (Pty) Ltd (1994) S (2) SALLR 14 (IC) op 17 G • H. 
108 Danster v DJ and Sun Engineering CC (1989) 10 ILJ 43S (IC) op 440 E; Transport and General Workers Union and Others v Keely 
Forwarding and Stevedoring (Pty) Ltd (1990) 11 ILJ SS4 (IC) op SSS E • F. 
109 (1988) 9 ILJ 709 (IC). 
110 Op 719 E • F. Die vereiste van konsultasie by die verkoop van die besigheid is ook bevestig in National Union of Metalworkers of SA 







Kebeni and Others v Cementi/e Products (Ciskei) (Pty) Ltd and Another (1987) 8 ILJ 442 (JC) op 449 F • H. 
(1989) 10 JLJ 944 (IC). 
Op 946 J • 947 E. 
(1993) 2 LCD S4 (IC). 
Op SS· S6. 
(1988) 9 ILJ 29S (IC). 
117 Op 302 H • J, met verwysing na Cheadle in The New Labour Law op cit 293. Vergelyk die hof se opmerkings in Hooggenoeg 
Andolusite (Pty) Ltd v National Union of Mineworkers and Others ( 1992) 13 JLJ 87 (LAC) waar bevind is dat die werkgewer gedurende die 
verkoop van die besigheid "a proper, a comprehensive and a complete disclosure of the current state of affairs" moes gedoen het (op 93 H ·I). 
118 
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and Others v Jatex SA (Pty) Ltd118 behoort genoegsame inligting aan die vakunie/werknemers 
beskikbaar gestel te word om hulle in staat te stel om "ingeligte" voorstelle te kan maak. Wat 
genoegsaam is sal duidelik van die omvang van die vereiste konsultasie afhang. 119 In die 
betrokke geval bevind die hof dat genoegsame inligting vir die (beperkte) konsultasies ten 
opsigte van altematiewe tot personeelvermindering verskaf is. 120 In Burmeister and Others v 
Crusader Life Assurance Corporation Ltd, 121het die dispuut gehandel oor toegang tot sekere 
(vir die werkgewer en aandeelhouers) sensitiewe finansiele inligting, en ook oor toegang tot 'n 
aktuariele verslag wat in die proses van voorbereiding was. Die werkgewer het geweier om 
die inligting bekend te maak. Die hof bevind dat konsultasie oor die moontlike 
bekendmaking daarvan ten minste moes plaasvind.122 Met inagneming van die nadeel wat die 
werknemers mag ly, beveel die hof dat die werkgewer sodanige inligting sal openbaar wat 
redelikerwys nodig is vir die werknemers om "behoorlik" en "betekenisvol" te kan 
konsulteer. 123 
Die verpligting om inligting beskikbaar te stel is nie onbeperk nie. In National Union of 
Metalworkers of SA v Atlantis Diesel Engines (Pty) Ltd124 het die maatskappy oorweeg om 
weens ekonomiese oorweginge te herstruktureer en in die proses ook moontlik personeel te 
verminder. 'n Groep mense is aangewys om alle verwante koste-faktore sowel as die 
maatskappy se strukture te ondersoek en 'n verslag op te stel ("CAG-verslag"). Sekere 
inligting is uit die verslag beskikbaar gestel, maar die vakunies wou die hele verslag bekom. 
Die werkgewer was nie bereid om meer inligting beskikbaar te stel nie, onder andere omdat 
sekere inligting gedurende terugrapporteringsvergaderings deur die unie openbare kennis 
geword het en omdat dit vir die unie nie moontlik was om vertroulikheid te waarborg nie. Dit 
was veral daardie gedeeltes van die verslag wat vertroulike inligting oor verskaffers en 
onderdeelpryse bevat het wat vir die werkgewer problematies was. Die voile verslag is wel 
enkele dae voor die hofsaak beskikbaar gestel. 
Die arbeidsappelhof bevind dat die openbaarmaking van inligting 'n integrale deel van die 
konsultasieproses is. "Betekenisvolle" konsultasie kan slegs plaasvind indien die vakunie van 
die "nodige" inligting voorsien word. 125 Geen onbuigsame reels kan egter neergele word nie 
en die omvang van openbaarmaking sal telkens van die betrokke omstandighede afhang. 
Billikheid vereis as uitgangspunt dat die werkgewer oop en hulpvaardig sal wees waar 
inligting deur 'n vakunie versoek word. 'n Werkgewer sal egter nie verplig wees om inligting 
te openbaar wat: 
(1992) 13 ILJ 1252 (IC). 
119 Op 1265 E. Die hofse daaropvolgende opmerkings dat die "entire commercial decision should (not) be rehashed or subjected to audit 
in the course of the consultation" sal waarskynlik nie totaal ongekwalifiseerd kan staan nie, veral in die lig van beslissings soos Burmeister and 
Others v Crusader Life Assurance Corporation Ltd (1993) 14 ILJ 1504 (IC) en veral Atlantis Diesel Engines (Pty) Ltd v National Union of 
Metalworkers of SA (1994) 15 ILJ 1247 (A). Vergelyk in hierdie verband ook art. 189 (2)(a)(i) gelees met art. 189 (3)(a) van die Wet op 
Arbeidsverhoudinge, 1995. Dit word aan die hand gedoen dat die besigheidsbesluit, ingevolge voormelde bepalings, gedurende die 
konsultasieproses wel deeglik ter sprake sal kom. Sien ook die verwysing na konsultasie t.o.v. die h!:fil.ui1 om personeel te verminder in voetnota 
87 supra en sien verder par. 12 infra. 
120 Op 12670. 
121 (1993) 14 ILJ 1504 (IC). 
122 Op 1510 H - I. Vera! betekenisvol, ten opsigte van die sensitiwiteit van die inligting vir die werkgewer aan die een kant en die 
belange van die werknemers aan die ander kant, is die volgende stelling deur die hof: "I should (not) take into account the personal interests of 
shareholders, policy holders and directors, or any other third parties, unless it can be successfully contended that their interests are such as to 




Op 1513 E. 
(1993) 14 ILJ 642 (LAC). 
Op 651 G. 
126 
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1. nie beskikbaar is nie; 
2. nie verband hou met die konsultasies nie; 
3. moontlik die besigheidsbelange van die werkgewer kan skaad nie, byvoorbeeld 
vertroulike inligting of besigheidsgeheime.126 
Die hof bevind verder <lat daar 'n onus op die werkgewer rus om te bewys <lat die inligting nie 
met die konsultasies verband hou nie, of <lat enige besigheidsbelange deur openbaarmaking 
benadeel sal word. 127 In die omstandighede bevind die hof <lat die werkgewer sensitiewe 
gedeeltes van die verslag kon uitgeblok het, of ander maniere kon gevind het om die kem van 
die inligting aan die vakunie bekend te maak sonder om noodwendig die besigheidsbelange 
van die werkgewer te skaad.128 Deur <lit nie te doen nie is nie "behoorlik" met die unie 
gekonsulteer nie en is 'n onbillike arbeidspraktyk gepleeg. 129 
Op appel, in Atlantis Diesel Engines (Pty) Ltd v National Union of Metalworkers of SA 130 
word die aangeleentheid opnuut deur die appelhof oorweeg. Die vraag wat volgens die hof 
beslis moet word is of die maatskappy sodanige inligting openbaar het wat "redelikerwys" 
openbaar moes word vir "effektiewe" konsultasie om plaas te vind. Die CAG-verslag is in 
hierdie opsig deurslaggewend.131 Die hofbevind <lat die bereidwilligheid van die maatskappy 
om groot dele van die verslag wel bekend te maak, op opregtheid aan die kant van die 
maatskappy dui. Die bevinding van die arbeidsappelhof <lat sekere gedeeltes van die verslag 
uitgeblok kon word, is in die omstandighede nie realisties nie omdat <lit juis die inligting was 
waarop die vakunie aangedring het. 132 Die verslag het wel gedeeltes bevat wat by 
openbaarmaking, in die afwesigheid van behoorlike waarborge, vir die maatskappy se 
besigheidsbelange skadelik kon wees. 133 Die hof bevind, in die geheel gesien met 
inagneming van al die relevante feite en omstandighede, <lat die maatskappy nie onredelik 
opgetree het wat die openbaarmaking van inligting betref nie, en gevolglik geen onbillike 
arbeidspraktyk gepleeg het nie.134 
Uit bostaande bespreking is <lit duidelik dat genoegsame inligting 'n deurslaggewende rol ten 
opsigte van betekenisvolle konsultasie vervul. Terselfdertyd is daar wesentlike 
besigheidsbelange wat telkens inaggeneem moet word. Die appelhof se standpunt <lat al die 
relevante feite en omstandighede telkens inaggeneem moet word, word ondersteun. Die 
aspek van openbaarmaking van inligting sal waarskynlik in die toekoms nog meer krities raak, 
652 A - C. Sien ook voetnota 122 supra. 
127 Op 652 D- G; Vergelyk die hofin Food and Allied Workers Union v Rainbow Farms Ltd (1994) 5 (3) SALLR 39 (IC) se opmerkings 
rakende die gevare verbonde aan die plaas van 'n onus op die werkgewer in hierdie omstandighede. Die hofwys daarop dat die werknemers ten 
minste 'n feitelike basis behoort te le: "The applicant's actions amounted to merely asking for the management accounts of the affected plants 
without indicating why it was relevant. During argument before me the same approach was adopted. Relying on the Atlantis Diesel Case the 
applicants' attorney submitted that it was not necessary for the applicant to indicate why the management accounts were relevant because the onus 
rested with the respondent to show that it was irrelevant. This approach illustrates the danger of placing an onus on an employer to show that 
information requested by employees' representatives is irrelevant, something which was not considered in the Atlantis Diesel Case. In my view 
the applicant should at the very least have placed some evidence before me jndjcatjng that a possibility exists that alternatives to the closures may 
be discovered if access is granted to the management accounts of the affected plants" (my onderstreping) (op 48 B - D). 
128 Op 653 H-1. 
129 Op 654 C-D. 
130 (1994) 15 ILJ 1247 (A). 
131 Opl254A-B. 
132 Op 1255 F - 1256 A. 
133 Op 1254 F - 1255 A. 
134 Opl257A-C. 
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veral in die lig van die bepalinge van die Konsepwet op Arbeidsverhoudinge in hierdie 
verband. 135 Die feit dat gesaghebbende instellings soos die arbeidsappelhof en appelhof in 
hulle bevindinge oor hierdie uiters sensitiewe aangeleentheid met mekaar verskil het, wys 
daarop dat die potensiaal vir verskillende interpretasies, en gevolglik ook moontlike konflik, 




Billike en objektiewe seleksiekriteria vervul 'n belangrike rol in die personeelverminderings= 
proses.137 Konsultasie behoort in hierdie konteks altyd gedurende twee stadiums gevoer te 
word: eerstens met werknemers of hul verteenwoordigers, as deel van die algemene 
konsultasieproses, ter vasstelling of bepaling van die toepaslike kriteria. 138 Tweedens, na 
afloop van die voormelde konsultasieproses, met die geselekteerde werknemers self, tydens 
die implementering van die seleksiekriteria. Hierdie konsultasieproses behoort in beginsel 
met alle geselekteerde werknemers gevoer te word, ook waar van objektiewe kriteria gebruik 
gemaak word, maar veral waar die werkgewer van minder objektiewe kriteria gebruik wil 
maak.139 
Brenner and Buchman (Pty) Ltd v SA Commercial Catering and Allied Workers Union and 
Others140 hied 'n goeie voorbeeld van bogenoemde. Die werkgewer het 'n vergadering met 
die vakunie bele waar die moontlikheid van personeelvermindering en die redes daarvoor 
bespreek is. Die unie het die behoefte aan personeelvermindering as sulks bevraagteken. 
Gedurende die vergadering is seleksiekriteria bespreek, maar geen konsensus is daaroor bereik 
Sien par. 12 infra. 
Vergelyk die opmerkings van Le Roux en Van Niekerk op cit 251. 
137 Vir huidige prosessuele doeleindes word daar nie in hierdie paragraaf in groot besonderhede op die onderskeie seleksiekriteria self 
gefokus nie. Jare diens (oftewel "last in first out - LIFO" of LIEU) word allerwee (veral deur vakunies) as 'n objektiewe en billike kriterium 
beskou: sien byvoorbeeld Morester Bande (Pty) Ltd v National Union of Metalworkers of SA and Another (1990) 11 ILJ 687 (LAC) op 689 H - I. 
Werkgewers bet aan die ander kant 'n belang daarby om werkers, wie volgens hulle oordeel meer produktief, vaardig ofbeter gekwalifiseerd is, te 
behou: National Union of Metalworkers of SA and Others v Stee/da/e Reinforcing and Trading Co (Natal) (Pty) Ltd (1988) 9 ILJ 674 (IC) op 677 
D - E. Dit kan selfs 'n werknemer se houding tot sy werk as kriterium insluit: Media Workers Association of SA v SA Broadcasting Corporation 
(1986) 7 ILJ 754 (IC) op 762 G. Vera! waar bestuurslui betrokke is, kan LIEU moontlik onvanpas wees: Reckitt and Colman (SA) (Pty) Ltd v 
Bales (1994) 15 ILJ 782 (IC) op 796 C - D. Sommige sake le gevolglik groter klem op 'n balans tussen die voormelde belange van die 
werkgewer en werknemer: Cokile and Others v Winke/haak Mines Ltd (1994) 15 ILJ 824 (IC) op 829 H. Die algemene operasionele behoeftes 
van die werkgewer kan ook 'n belangrike kriterium wees. In so 'n geval moet die werklike behoeftes egter bepaal word. Ouderdom kan 
byvoorbeeld nie as kriterium dien terwyl die werklike behoefte fikse en flukse werknemers is nie: Transport and General Workers Union and 
Others v SA Stevedores Ltd (1993) 14 ILJ 1068 (IC) op 1071 B - Fen 1072 E. Sien ook Ntsangani and Others v Golden Lay Farms Ltd (1992) 
13 ILJ 1199 (IC) waar dit oor fisiese arbeid gegaan bet en mans gevolglik behou is (op 1206 G). Selfs waar meer subjektiewe kriteria aangewend 
word, moet dit steeds so objektief as moontlik vasgestel word: Shezi and Others v Consolidated Frame Cotton Corporation Ltd (1984) 5 ILJ 3 
(IC) op 13 D - E en Danster v DJ and Sun Engineering CC (1989) 10 ILJ 435 (IC) op 440 J - 441 A. Dit is ook vir die werkgewer om aan te toon 
dat die kriteria objektief is: Food and Allied Workers Union and Others v Ameens Food Products and Butchery (1988) 9 ILJ 659 (IC) op 667 J. 
Selfs die invloed wat 'n personeelvermindering op die plaaslike gemeenskap het, kan 'n rol speel deurdat plaaslike werknemers hulle poste behou 
ten koste van werknemers wie nie plaaslik woon nie: National Union of Metalworkers of South Africa and Others v Television and Electrical 
Distributors (Pty) Ltd (1993) 14 ILJ 738 (IC) op 741 I -J. 'n Werkgewer sal ook moet oorweeg ofpersoneelvermindering ten opsigte van alle 
werknemers by verskillende werkplekke ("sites") gaan toepassing vind, of net by die betrokke werkplek wat byvoorbeeld finansiele probleme 
ondervind. Dit sou kon insluit dat 'n werknemer met !anger diensjare na 'n ander werkplek of departement oorgeplaas word en dat die werknemer 
met korter diensjare ontslaan word: Cele and Others v Bester Homes (Pty) Ltd (1990) 11 ILJ 516 (IC) op 526 D. In so 'n geval behoort die graad 
van onathanklikheid van die verskillende werkplekke of departemente 'n belangrike rol te speel: Raad van Mynvakbonde en Andere v Harmony 
Goudmynmaatskappy (Bpk) (1993) 14 ILJ 183 (IC) op 198 B - F. 
138 Vergelyk Chemical Workers Industrial Union and Others v Sopelog CC (1994) 15 ILJ 90 (LAC) waar die werkgewer nie volledig ten 
opsigte van seleksiekriteria gekonsulteer bet nie. Die hof stel dit baie duidelik, aan die hand van 'n reeks vrae, dat die uitkoms van die 
konsultasieproses nie voorspel kon word nie: Kon die werknemer nie moontlik die werkgewer daarvan oortuig bet dat die seleksiekriteria 
onvanpas was nie? Of, selfs al was die kriteria gepas, dat die werkgewer in die toepassing daarvan 'n oordeelsfout begaan bet en dat die 
verkeerde werknemers ontslaan is nie? Of moontlik dat die seleksiekriteria nie objektief genoeg was nie? (Op 106 B - D.) 
139 Sien byvoorbeeld Media Workers Association of SA and Others v SA Broadcasting Corporation (1986) 7 ILJ 754 (IC) waar die hof 
opmerk dat hoe meer vaag en subjektief die kriteria is, hoe groter is die verpligting tot konsultasie (op 762 H - I). Sien ook voetnota 146 infra vir 
verdere verwysings. 





nie. Daarna het die werkgewer briewe aan die werknemers gestuur, die moontlikheid van 
personeelvermindering vermeld en voorstelle aangevra. 'n Brief is ook aan die unie gestuur. 
In die brief is verdere voorstelle ook van die unie aangevra. Daar is ook vermeld dat die 
besluit ten opsigte van personeelvermindering op die beskikbare inligting geneem sou word 
indien geen verdere voorstelle ontvang word nie. Geen verdere insette is ontvang nie en die 
werkgewer het gevolglik twintig werknemers ontslaan, gebaseer op die seleksiekriteria wat in 
die aanvanklike vergadering met die unie bespreek is. Die nywerheidshof het bevind dat 
geen behoorlike konsultasie oor die seleksiekriteria gevoer is nie en dat die seleksiekriteria nie 
objektieftoegepas is nie. Die nywerheidshofhet in besonder bevind dat die werkgewer nie in 
staat was om aan te toon welke kriteria aangewend is ten opsigte van die werknemers wat wel 
ontslaan is nie, en dat die hof gevolglik nie in 'n posisie was om die objektiwiteit daarvan te 
bepaal nie. Veral omdat LIEU klaarblyklik nie as die enigste kriterium gebruik is nie. 141 
Die arbeidsappelhof bevind, anders as die nywerheidshof, dat daar wel konsultasie oor die 
seleksiekriteria gevoer is. Die konsultasie was moontlik gebrekkig en onbevredigend, maar 
daar was wel 'n poging ("endeavour") deur die werkgewer om daaroor te konsulteer. Die rede 
vir die gebrekkige konsultasie was die unie se aandrang om oor die personeelvermindering as 
sulks te konsulteer en nie oor die voorgenome seleksiekriteria nie. 142 Daar is wel op 'n laat 
stadium deur die unie aangedui dat die LIEU-beginsel voorgestaan word. Geen ooreenkoms 
kon oor seleksiekriteria bereik word nie. In die omstandighede is nietemin, wat konsultasie 
ten opsigte van seleksiekriteria betref, geen onbillike arbeidspraktyk gepleeg nie. 143 
Wat die daaropvolgende implementering van die seleksiekriteria betref, verwys die 
arbeidsappelhof na 'n gedeelte van die besturende direkteur se getuienis. Behal we vir 
algemene (selfs vae) verwysings na kriteria soos dissiplinere waarskuwings, operasionele 
vereistes en jare <liens, was hy nie in staat om objektief aan te toon welke van die kriteria op 
welke werknemer van toepassing gemaak is nie. 144 Die hofbevind gevolglik dat 'n 
prosessuele onbillikheid in daardie opsig plaasgevind het. 145 Ook van besondere belang vir 
doeleindes van konsultasie is die hof se daaropvolgende bevinding. Die hof bevind naamlik 
dat geen van die geselekteerde werknemers ("proposed retrenched employees") 'n geleentheid 
gebied is om ten opsigte van die implementering van die kriteria, veral die toepaslikheid 
daarvan op die betrokke werknemer, te konsulteer nie. Hulle was geregtig daartoe, veral 
omdat die kriteria minder objektiefwas. Die hofbevind dat daar in hierdie opsig 'n verdere 
onbillike arbeidspraktyk gepleeg is. 146 
Op 606 I en 607 C - I. 
Op 607 J - 608 A. 
Op 608 B - C. Op 608 D verwys die hof verder daarna as dat " ... no procedural irregularity occurred in the determination of selection 
criteria". 
144 Op608 F-H. 
145 Op 609 B - C. Dit word aan die hand gedoen dat sodanige prosessuele onbillikheid t.o.v. die verkeerde toepassing van 
seleksiekriteria, by uitstek ook op die substantiewe billikheid van die ontslag kan reflekteer. 
146 Op 609 B - F, met 'n beroep op Rycroft en Jordaan op cit 238. Sien ook voetnota 139 supra. Die beginsel dat geselekteerde 
werknemers 'n geleentheid gebied moet word om te konsulteer of selfs hulle "werkrekords te verdedig", veral waar die kriteria minder objektief is 
soos byvoorbeeld meriete, bekwaarnheid, werkverrigting, gedrag ofwerkrekord, is omvattend deur die howe bevestig: Engineering Industrial 
and Mining Workers Union and Another v Starpak (Pty) Ltd (1992) 13 ILJ 655 (IC) op 660 B - C; Mthembu and Others v Zululand Track 
Maintenance (Pty) Ltd (1989) 10 ILJ 1165 (IC) op 1167 J - 1168 A; De Vries and Others v Lanzerac Hotel and Others (1993) 14 ILJ 1460 (LAC) 
op 1464 F; Manqindi and Others v Continental Barrel Plating (Pty) Ltd (1994) 15 ILJ 400 (IC) op 408 B. Dieselfde beginsel rakende 
konsultasie behoort egter eweneens in die geval van meer objektiewe seleksiekriteria van toepassing te wees. 
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In Engineering Industrial and Mining Workers Union and Another v Starpak (Pty) Ltd141 is 
beslis dat die bovermelde konsultasie met die geselekteerde werknemers deur die nodige 
kennisgewing vooraf gegaan moet word. 148 Hierdie kennisgewing moet van die vooraf 
kennisgewing aan die verteenwoordigende of erkende unie, onderskei word. Die doel van 
hierdie kennisgewing is juis om die (geselekteerde) werknemer in staat te stel om die nodige 
konsultasie ten opsigte van sy/haar seleksie te voer, of die unie in hierdie verband om hulp te 
nader. Die kennisgewing kan ook die werknemer in staat stel om altematiewe betrekkings te 
bekom en sy/haar sake te reel. 149 Die tydperk van die kennisgewing kan ook 'n belangrike 
faktor wees om die billikheid van die personeelvermindering te beoordeel. In Hendler and 
Hart (Pty) Ltd v National Union of Metalworkers of SA and Others150 het die hofbevind dat 
15 dae kennisgewing 'n "extraordinary and callous display of ingratitude" was. 151 
7. Hulp/bystand aan die betrokke werknemers 
In Engineering Industrial and Mining Workers Union and Another v Starpak (Pty) Ltd152 
beslis die hof dat 'n werknemer wie se dienste as gevolg van oortolligheid beeindig gaan 
word, 'n redelike tyd, met volle betaling, toegestaan moet word om altematiewe werk te 
bekom. Die hofverwys daama as 'n "belangrike reg" van die werknemer. 153 Werknemers 
behoort ook 'n voorkeur ten opsigte van herindiensneming gebied te word indien vakatures 
sou ontstaan.154 Veral van belang vir huidige prosessuele doeleindes is dat ook in hierdie 
opsig 'n konsultasieplig op die partye berus. In Commercial Catering and Allied Workers 
Union of SA and Others v Status Hotel155 is beslis dat die nalate van die werkgewer om vir 
doeleindes van herindiensneming 'n meganisme vas te stel om kontak met die af gedankte 
werknemers te behou, 'n onbillike arbeidspraktyk daargestel het. Die hof bevind dat hierdie 
aangeleentheid by uitstek deur ooreenkoms tussen die partye vasgestel kon word, maar dat die 
werkgewer nagelaat het om dit met die af gedankte werknemers te bespreek. 156 Die hof beveel 
147 (1992) 13 ILJ 655 (IC); Bevestig deur die arbeidsappelhof in Hendler and Hart (Pty) Ltd v National Union of Metalworkers of SA and 
Others (1994) 15 ILJ 1285 (LAC) op 1296 D - F. 
148 Op 657 D - E. Vergelyk ook SA Polymer Holdings (Pty) Ltd tla Mega Pipe v Llale and Others (1994) 15 ILJ 277 (LAC) waar beslis is 
dat die kennisgewing in die geval van nie-vakbondlede direk aan hulle gestuur moet word en nie aan die vakbond nie. Dit is aanvaarbaar dat die 
vakbond (as meerderheidsvakbond) die aanvanklike kennisgewing ontvang en namens al die werknemers die aanvanklike konsultasie voer, maar 
nie die (tweede) kennisgewing ofkonsultasie nie (op 281 C - H). 
149 Op 657 E -F, met 'n beroep op Cheadle "Retrenchment : The New Guide-lines" op cit 138. Dit word volledigheidshalwe vermeld dat 
'n kennisgewing van diensbeeindiging ook in die proses aan die werknemer gegee moet word. Die voormelde kennisgewing kan wel daardie doel 
dien, maar nie noodwendig nie. 'n Kennisgewing van diensbeeindiging moet aan al die nodige vereistes voldoen: sien Transport and Allied 
Workers Union and Others v Natal Co-Operative Timber Ltd (1992) 13 ILJ 1154 (D) waar beslis is dat die betaling van skeidingsvoordele alleen 
byvoorbeeld nie kennisgewing van diensbeeindiging daarstel nie, aangesien skeidingsvoordele nie "notice pay" is nie (veral nie waar die 
werknemer nie die skeidingsvoordele aanvaar nie) (op 1164 E en 1167 A - D). Betaling in die afwesigheid van 'n kennistydperk ("payment in 
lieu of notice") stel wel geldige kennisgewing van diensbeeindiging daar: Cokile and Others v Winkelhaak Mines Ltd (1994) 15 ILJ 824 (IC) op 
8308. 
150 (1994) 15 ILJ 1285 (LAC). 
151 Op 1297 C - D. Vergelyk ook Kruger v Everite Group Ltd (1993) 14 ILJ 178 (IC) waar die hofbevind bet dat 6 weke kennis 
"duidelik nie genoeg" was nie en waar 6 maande salaris as kompensasie deur die hofbeveel is omdat die hofvan mening was dat 6 maande 'n 
billike kennistydperk sou wees (op 181 Den 182 I - 183 A). 
152 (1992) 13 ILJ 655 (IC). 
153 Op 658 A- B. In SA Chemical Workers Union and Others v Toiletpak Manufacturers (Pty) Ltd and Others (1988) 9 ILJ 295 (IC) 
word vermeld dat werknemers "bygestaan" moet word om altematiewe betrekkings te bekom (op 304 G, met 'n beroep op Gumede and Others v 
Richdens (Pty) Ltd t/a Richdens Foodliner (1984) 5 ILJ 84 (IC)). 
154 Food and Allied Workers Union and Others v Ameens Food Products and Butchery (1988) 9 ILJ 659 (IC) op 668 G. Sien ook 
bespreking ten opsigte van selektiewe herindiensname van ontslane werknemers in Hoofstuk B par. 3.2.3 supra. 
155 (1990) 11ILJ167 (IC). 
156 Op 170A-C. 
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onder andere dat die vakbondverteenwoordiger vir 'n tydperk van een jaar deur die werkgewer 
van enige gepaste vakatures in kennis gestel moet word. 157 
8. Skeidin~syoordele 
Die howe het in die verlede uiteenlopende standpunte oor die verpligte betaling van 
skeidingsvoordele ingeneem. In sommige sake is die weiering om skeidingsvoordele te 
betaal as 'n onbillike arbeidspraktyk beskou, 158 terwyl dit in ander sake suiwer as 'n 
aangeleentheid vir kollektiewe bedinging159 of individuele onderhandeling160 beskou is. Die 
arbeidsappelhof versoen in Hendler and Hart (Pty) Ltd v National Union of Metalworkers of 
SA and Others161 tot 'n mate die onderskeie benaderings. Die hofbevind dat 
skeidingsvoordele wel 'n aangeleentheid vir kollektiewe bedinging daarstel indien daardeur 
bedoel word dat die werkgewer in die afwesigheid van 'n kontraktuele verpligting om 
skeidingsvoordele te betaal, ingevolge die gemene reg onder geen verpligting is om 
skeidingsvoordele te betaal nie. 'n Werknemer het gevolglik geen reg tot skeidingsvoordele 
nie. Dieselfde geld egter vir die antler riglyne ten opsigte van personeelvermindering. Op 
dieselfde basis as ten opsigte van die antler riglyne kan die nywerheidshof gevolglik op 
billikheidsgronde, met inagneming van al die omstandighede van elke geval, bepaal of 
skeidingsvoordele betaalbaar behoort te wees. 162 Wat meer is, die nywerheidshof is ook 
157 Op 171 D- E. Vergelyk ook Vleissentraa/ (Kooperatiej) Bpk h/a Supreme Meat Products v Food and Allied Workers Union (1990) 
11 ILJ 1267 (LAC), waar die hof a quo 'n voorkeurtydperk van twee jaar t.o.v. voorkeur-herindiensname beveel bet. Die arbeidsappelhofbevind 
dat die tydperk arbitrer vasgestel is, " ... sonder dat die vraag hoe lank die voorkeur verleen moet word in die hof benede uitgepluis en gedebatteer 
is. 'n Twee jaar periode mag onder gegewe omstandighede selfs te kort wees" (op 1271 A - B). Die beginsel wat die hofklaarblyklik vasstel is 
dat elke geval op meriete, en op 'n feitelike basis, beoordeel behoort te word. Hierdie is 'n realistiese standpunt wat ondersteun behoort te word. 
158 Imperial Cold Storage and Supply Co Ltdv Field (1993) 14 ILJ 1221 (LAC):" ... to the extent that fairness requires payment of a 
retrenchment package over and above the application of the other guide-lines including fair prior notice of the retrenchment, there is no reason 
why the Industrial Court should not be able to determine this and, where appropriate, the amount of such severance package under the unfair 
labour practice jurisdiction" (op 1229 F). In die betrokke geval bet dit gegaan om die besturende direkteur van 'n maatskappy, wie ingekort is as 
gevolg van die samesmelting tussen twee maatskappye. Hy was ontevrede met die skeidingsvoordele wat horn betaal is. Die nywerheidshofhet 
beveel dat 'n verhoogde bedrag aan skeidingsvoordele aan horn betaal word. Op appel na die arbeidsappelhof is o.a. aangevoer dat die 
nywerheidshof geen jurisdiksie gehad bet om die billikheid van die skeidingsvoordele te bepaal nie. Die arbeidsappelhof oorweeg ter aanvang 
die beslissing in Bester Homes (Pty) Ltd v Cele and Others (1992) 13 ILJ 877 (LAC), waar beslis is dat werknemers nie 'n reg op 'n werk bet nie, 
dat skeidingsvoordele gevolglik slegs betaalbaar is waar dit ooreengekom is en dat die nywerheidshof nie in hierdie verband genader kan word 
nie, aangesien die aspek van skeidingsvoordele 'n belangedispuut daarstel en nie 'n onbillike arbeidspraktyk tot gevolg kan he nie. In teenstelling 
met die Bester - saak beslis die hof dat dit nie nodig is om skeidingsvoordele op die basis van 'n "reg tot 'n werk" te benader nie. Die hof beslis 
dat die nywerheidshof ingevolge die onbillike arbeidspraktykjurisdiksie riglyne ontwikkel bet om die billikheid van 'n ontslag gedurende 
personeelvermindering te verseker. Daar is geen basis waarop die riglyn van skeidingsvoordele op 'il ander basis as die ander riglyne hanteer 
moet word nie. Waar nodig kan die hof ook die~ aan skeidingsvoordele bepaal (op 1229 A- B). Wat die ~aan skeidingsvoordele 
betref, tref die hof skynbaar 'n onderskeid tussen bedrae wat die werknemer ingevolge die dienskontrak toekom, en bedrae wat suiwer as gevolg 
van die personeelvermindering betaal is (op 1229 G- 1231 H). Hierdie is 'n sinvolle onderskeid wat ondersteun behoort te word. Sien in hierdie 
verband die bespreking van EML Strydom 'Severance Benefits: Their Rationale and Calculation' (1994) 6 SA Mere L.J 91, veral op 100 - 102. 
Sien ook Transport and General Workers Union v Action Machine Moving and Warehousing (Pty) Ltd (1992) 13 ILJ 646 (IC) op 653 I - 654 A. 
Verder van belang, in die voormelde saak, is die hof se uiteensetting ten opsigte van die onderliggende redes vir die betaling van 
skeidingsvoordele : die werknemer met lang diensjare verkry 'n gevestigde reg tot sy/haar werk en hy/sy behoort daarvoor gekompenseer te word; 
die angel word sodoende uit 'n skuldlose ontslag gehaal; die werknemer word sodoende ook gehelp om te oorleeftot 'n altematiewe betrekking 
bekom word; dit dien as 'n blyk van waardering vir lojale diens en werkgewers word deur die finansiele verpligting gedwing om 
personeelvermindering versigtig te oorweeg (op 649 G - I); Ntuli and Others v Haze/more Group t/a Musgrave Nursing Home (1988) 9 ILJ 709 
(IC) op 718 J - 719 A; Jacob v Prebuilt Products (Pty) Ltd (1988) 9 ILJ 1100 (IC) op 1104 E - G; Cele and Others v Bester Homes (Pty) Ltd 
(1990) 11 ILJ 516 (IC) op 530 E-1. 
159 Young and Another v Lifegro Assurance (Ltd) (1991) 12 ILJ 1256 (LAC) : "Severance pay, although a common and desirable feature 
of modem retrenchment practice in South Africa, is, in the absence of legislation or embodiment in the contract of employment, the outcome of 
collective or individual bargaining, not legal rights. It is for the parties to the contract of employment to agree on the terms and conditions which 
will govern their relationship including the rights and obligations which will flow from the termination of the agreement" (op 1265 G- H). 
Bester Homes (Pty) Ltdv Cele and Others (1992) 13 ILJ 877 (LAC) op 895 J - 896 A; Hooggenoeg Andolusite (Pty) Ltdv National Union of 
Mineworkers and Others (1992) 13 ILJ 87 (LAC) op 95 E - F. 
160 Young and Another v Lifegro Assurance Ltd (1991) 12 ILJ 1256 (LAC) op 1265 G; Hendler and Hart (Pty) Ltdv National Union of 
Metalworkers of SA and Others (1994) 15 ILJ 1285 (LAC) op 1300 F. 
161 (1994) 15 ILJ 1285 (LAC). 
162 Op 1300 F - 1301 A. Waar die betaling van skeidingsvoordele byvoorbeeld tot die ondergang van die besigheid kan lei, ofwaar die 
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ingevolge sy onbillike arbeidspraktykjurisdiksie by magte om 'n billike bedrag, met 
inagneming van al die omstandighede, as 'n skeidingsvoordeel te bepaal. 163 
Dit word aan die hand gedoen <lat die voormelde standpunte van die arbeidsappelhof korrek 
is, en <lat daar geen regverdigbare basis bestaan om skeidingsvoordele, wat die 
billikheidsjurisdiksie van die hofbetref, op 'n antler grondslag as die antler riglyne aan te 
spreek nie. Op voormelde veronderstelling behoort vir prosessuele doeleindes dieselfde 
konsultasievereistes ten opsigte van skeidingsvoordele as vir die antler riglyne te geld. In 
Ellerine Holdings Ltd v Du Randt164 was die arbeidsappelhof byvoorbeeld bereid om die 
gebrek aan konsultasie oor skeidingsvoordele as 'n onbillike arbeidspraktyk te bevind, 165 selfs 
waar 'n beleid ten opsigte van skeidingsvoordele bestaan het, die werknemer daarin berus het 
en die hof die skeidingsvoordele wat wel betaal is as billik bevind het. 166 V oormelde 
konsultasieplig is destemeer van toepassing by die sluit van 'n besigheid. Soos die arbiter in 
SA Clothing and Textile Workers Union and Frame Waverley Textiles Ltd161 uitwys is die 
moontlikheid vir altematiewe poste binne die organisasie "grootliks verminder" en sal die unie 
verstaanbaar juis oor skeidingsvoordele wil onderhandel. 168 
Die howe het in die verlede die mening uitgespreek <lat die wetgewer die betaling van 
skeidingsvoordele statuter behoort te reel. 169 Dit het inderdaad gebeur en die Konsepwet op 
Arbeidsverhoudinge bevat 'n artikel wat 'n werknemer met ten minste een jaar aaneenlopende 
<liens geregtig maak op skeidingsvoordele waar die werknemer se <liens weens ekonomiese, 
tegnologiese, strukturele of soortgelyke oorweginge beeindig word. 170 Die bedrag sal 
aanvanklik deur NEDLAC vasgestel word en kan daama deur die Minister, o.a. in konsultasie 
met NEDLAC, by wyse van 'n kennisgewing in die Staatskoerant verhoog word. 171 
Skeidingsvergoeding staan onafhanklik van enige bedrag ingevolge 'n kollektiewe 
tydperk van diens kort was en die werknemer 'n alternatiewe betrekking bekom het ofwaar die (betaalde) kennistydperk lank was sonder dat die 
dienste van die werknemer benut is, behoort geen skeidingsvoordele betaalbaar te wees nie (op 1301 A-C). 
163 Op 1301 D. Sien ook A. Breitenbach" Aspects of the South African Law on Retrenchment in the Light of English Labour Standards" 
(1990) 11IL.I1193 op 1215 - 1216 waar dieselfde standpunt ondersteun word. Sien ook voetnota 158 supra. 
164 (1992) 13 ILJ 611 (LAC). 
165 Op6161-617B. 
166 Op 616 B -C. Die hofken gevolglik twee maande se salaris as skadevergoeding toe (op 617 E). In Hoogenoeg Ando/usite (Pty) Ltd 
v National Union of Mineworkers and Others (1992) 13 ILJ 87 (LAC) bevind die hof dat skeidingsvoordele 'n aangeleentheid vir kollektiewe 
bedinging is, maar dat 'n weiering deur die werkgewer om hoegenaarnd daaroor te onderhandel moontlik 'n onbillike arbeidspraktyk daar kan stet 
(op 95 F). Vergelyk egter die opmerkings van die hof in Bester Homes (Pty) Ltd v Cele and Others (1992) 13 ILJ 877 (LAC) tot dien effekte dat 
daar geen verpligting tot konsultasie of onderhandeling kan wees nie, veral waar die werkgewer duidelik nie skeidingsvoordele wit betaal nie. 
Sodanige konsultasies of onderhandelings sal volgens die hof'n klug wees. Die kollektiewe bedingingsproses, wat moontlik stakings kan insluit, 
behoort die aangewese roete te wees (op 897 F - H). Dit word met respek aan die hand gedoen dat die hof die proseswaarde van konsultasie 
misken, veral ook omdat die uitkoms van 'n konsultasieproses juis nie voorspel kan word nie - sien par. 5 supra, in besonder voetnota 89. 
167 (1991) 12 ILJ 1148 (ARB). 
168 Op 1160 H - I. Ook met goedkeuring aangehaal deur die hofin NUM, Matshotyana and Others v Free State Consolidated Gold Mines 
Ltd - Pres. Brand Mine (1994) 5 (7) SALLR 24 (IC) op 29 E - F. Die aanbied van 'n gepaste alternatiewe pos is juis 'n faktor wat die betaling of 
bedrag van skeidingsvoordele kan beinvloed - sien voetnota 45 supra. 
169 Young and Another v LifegroAssurance (Ltd) (1991) 12 ILJ 1256 (LAC) op 1265 I; Construction and Allied Workers Union and 
Others v Hensberg Bros. (1992) 13 ILJ 166 (IC) op 171 A. 
170 Art. 82. Bevestig in art. 196 van die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995. 
171 Art. 82 (l). Art. 196 (I) van die 1995 - Wet lees as volg: "An employer must pay to an employee who is dismissed for reasons based 
on the employer's operational requirements severance pay equal to at least one week's remuneration for each completed year of continuous service 
with that employer, unless the employer has been exempted from the provisions of this section." Art. 196 (2) bevestig dat die Minister die 
bedrag mag wysig op die wyse soos in art. 82 (l) van die Konsepwet voorgestel. 
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ooreenkoms ofkontrak betaalbaar.172 Veral van belang is <lat skeidingsvoordele nie by die 
weiering van 'n redelike altematiefbetaalbaar is nie. 173 
Kritiek is vroeg reeds op die voorgestelde bepalings ten opsigte van skeidingsvoordele 
uitgespreek, onder andere op die basis <lat die ekonomiese realiteite van werkgewers met 
finansiele probleme nie behoorlik aangespreek is nie en <lat die bepalings moontlik in botsing 
met die interim Grondwet mag wees. 174 Dit word aan die hand gedoen <lat die voormelde 
kritiek geldig is, en <lat die uitsonderings ten opsigte van die betaling van skeidingsvoordele, 
soos in Hendler and Hart v National Union of Metalworkers and Others uiteengesit, 
toepassing behoort te vind. 175 Vir doeleindes van konsultasie van besondere belang is <lat 
artikel 81, wat handel oor ontslag weens ekonomiese, tegnologiese strukturele of soortgelyke 
oorweginge, skeidingsvoordele uitdruklik vermeld as 'n aangeleentheid waaroor gekonsulteer 
moet word. 176 Dit wil gevolglik voorkom ofkonsultasie ook ten opsigte van 
skeidingsvoordele gevoer moet word, ten spyte van die reg tot betaling van skeidingsvoordele 
wat in artikel 82 geskep word. Artikel 81 word hieronder meer volledig bespreek.177 
9. "No difference"-be2insel 
172 
Die oorsprong van die "no-difference"-beginsel is vanuit die Engelse reg waar die werkgewer, 
in gevalle van prosessuele tekortkominge, op 'n oorwig van waarskynlikhede moes aantoon 
<lat hy/sy redelik opgetree het, en <lat die werknemer steeds redelikerwys ontslaan sou gewees 
het, ten spyte van die prosessuele gebreke. Hierdie benadering is sedertdien in die Engelse 
reg verwerp. 178 Dit word algemeen aanvaar dat Meyi and Others v Ovcon (Pty) Ltd119 die 
beginsel in Suid-Afrika gevestig het, 180 alhoewel daar nie eenstemmigheid hieroor bestaan 
nie.181 
In Meyi and Others v Ovcon is naamlik beslis <lat, waar nie aan 'n riglyn of selfs meerdere 
riglyne voldoen is nie, daar 'n weerleggingslas op die werknemers berus om aan te toon <lat <lit 
Art. 82 (2). Bevestig in art. 196 (4) van die 1995 - Wet. 
173 
Art. 82 (3). Art. 196 (3) van die 1995 - Wet bevat 'n interessante klemverskuiwing van die bepaling in die Konsepwet. Art. 196 (3) 
bepaal naamlik dat die ~ deur die werknemer onredelik moet wees, eerder as wat die altemajjef redelik moet wees. Dit word aan die hand 
gedoen dat hierdie 'n sinvolle klemverskuiwing is, deurdat alle omliggende faktore (soos byvoorbeeld die persoonlike omstandighede van die 
werknemer) sodoende in ag geneem kan word om te bepaal of die weiering onredelik was, eerder as om primer op die altematiefte fokus. 
174 A.C. Basson en EML Strydom : "Draft Negotiating Document on Labour Relations in Bill Form : Some Thoughts" 1995 (58) THRHR 





Sien voetnota 162 supra. 
Art. 81 (2) (d) (iii). Bevestig in art. 189 (2)(c) van die 1995 - Wet. 
Sien par. 12 infra. Die toepaslike bepalings van die 1995 - Wet sal ook in konteks vermeld word. 
178 Vir 'n meer volledige bespreking sien Hoofstuk B voetnota 228 en Hoofstuk B par. 4. 7 supra. Vir bespreking van die "no 
difference'-beginsel in die konteks van wangedrag sien Hoofstuk C par. 3.2.l supra. Sien ook Le Roux en Van Niekerk op cit 252. 
179 (1988) 9 ILJ 672 (IC). 
180 Sien Mohamedy's v Commercial Catering and Allied Workers Union of SA (1992) 13 lLJ 1174 (LAC) op 1180 F - G, waar die hof na 
Meyi as die "leading case of the "no difference" school" verwys; P Benjamin: "Condoning the Unprocedural Retrenchment: The Rise of the "No 
Difference" Principle" (1992) 13 JLJ279 op 280 is van mening dat die oorsprong van die beginsel in Meyi gevind kan word en Le Roux en 
Van Niekerk op cit 252 vermeld dat die beginsel die eerste keer in Meyi voorgekom het. 
181 
In National Union of Metalworkers of SA and Others v Television and Electrical Distributors (Pty) Ltd (1993) 14 ILJ 738 (IC) is die 
hofvan mening dat die ware basis van die uitspraak in Meyi te vinde is in die vroei!re uitspraak van Medupe and Others v Golden Spur (1987) 8 
ILJ 376 (IC) wat weer op sy beurt gebaseer is op die uitspraak in K/oofGo/d Mining Co Ltdv National Union of Mineworkers and Others (1986) 
7 ILJ 665 T (op 745 C). Die beroep op die twee voormelde sake is van belang, aangesien die hof, met 'n beroep op en analise van die sake, tot 
die gevolgtrekking kom dat daar steeds 'n weerleggingslas op die werknemers berus om aan te toon dat nie-voldoening deur die werkgewer aan 
sekere seleksiekriteria 'n verskil ten opsigte van hulle ontslag sou gemaak het, ten spyte van die verwerping van die beginsel in sake soos 
Mohamedy's (op 751 B -C). 
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'n verskil sou gemaak het indien enige een van die riglyne op hom/haar van toepassing 
gemaak is. 182 Hierdie benadering was aan hewige kritiek onderworpe183 en in Mohamedy's v 
Commercial Catering and Allied Workers Union ofSA 184 verwerp die arbeidsappelhof 
omvattend die "no difference"-beginsel. 185 Die hof verwys met goedkeuring na Benjamin se 
artikel waar hy tot die gevolgtrekking kom <lat die toepaslike IAO-konvensies in Meyi 
verkeerd deur die hof geinterpreteer is. Die arbeidsappelhof voeg daarby <lat die inherente 
waarde van 'n konsultasieproses ook ingevolge die "no difference" -beginsel misken word. 186 
Veral die laasgenoemde aspek is vir prosessuele doeleindes belangrik, en is in National Union 
of Metalworkers of SA v Atlantis Diesel Engines (Pty) Ltd181 as volg bevestig: 
"The point is that the process of consultation is valuable in itself because it contributes 
to the realization of the primary aim of the Act, i.e. the preservation of industrial peace 
... For this reason, non-compliance with the requirement of consultation could, 
depending on the circumstances, constitute an unfair labour practice on its own . . . The 
so-called "no difference" principle should not find a place in this area of the law."188 
Ten spyte van die omvattende verwerping van die "no difference"-beginsel189 het enkele sake 
<lit steeds toegepas. 190 Dit word hiermee aan die hand gedoen <lat sodanige uitsprake met 
respek juis die inherente waarde van 'n konsultasieproses misken. Om hierdie rede word die 
benadering van die arbeidsappelhof soos hierbo uiteengesit, en soos onlangs in Kellogg SA 
(Pty) Ltd v Food and Allied Workers Union and Others191 bevestig, ondersteun. In die 
voormelde saak merk die hoftereg op <lat betekenisvolle konsultasie gevoer moet word om 
die primere doelwit van die Wet, naamlik nywerheidsvrede, te bereik.192 Die 
"no difference" -beginsel sal noodwendig verhoed <lat hierdie proses behoorlik gevoer word. 
182 Op 673 E. 'n Aantal sake het hierdie benadering ondersteun, byvoorbeeld Combined Small Factory Workers Union and Others v 
Aircondi Refrigeration (Pty) Ltd (1990) 11 ILJ 532 (IC) op 540 G- 541 C, onder andere met 'n beroep op par. (a) (iii) van die 1988 definisie van 
'n onbillike arbeidspraktyk wat eintlik oor wangedrag handel en, word met respek aan die hand gedoen, gevolglik ontoepaslik is; Transport and 
General Workers Union and Others v Keeley Forwarding and Stevedoring (Pty) Ltd (1990) 11 ILJ 554 (IC) op 555 F - G; Young and Another v 
Lifegro Assurance (1990) 11 ILJ 1127 (IC) waar die hof bevind dat, ten spyte daarvan dat die personeelvennindering in sekere opsigte 
"skokkend" hanteer is, die werknemers nie 'n genoegsame saak uitgemaak het om aan die weerleggingslas te voldoen nie (op 1139 C). 
183 Benjamin op cit 280 - 281en293. 
184 (1992) 13 ILJ 1174 (LAC). 
185 Op 1181 D. 
186 Op 1180 I - 1181 A. 
187 (1993) 14 ILJ 642 (LAC). 
188 Op 651 C - D. 
189 SA Clothing and Textile Workers Union and Others v Jatex SA (Pty) Ltd (1992) 13 ILJ 1252 (IC) op 1269 B - E; Corry v Mobius 
Group (Pty) Ltd (1992) 13 ILJ 1525 (IC) op 1531 F - G; Chemical Workers Industrial Union and Others v Sopelog CC (1994) 15 ILJ 90 (LAC) 
op 104 I: "I must say the ("no difference" principle) does seem to me to be an inherently dangerous principle when applied in this context". 
190 Sien voetnota 181 supra. SE de Wet and JO Others v Bavarian Motors Ltd (1993) 4 (4) SALLR 50 (IC) is ook van besondere belang 
omdat die hof in groot besonderhede die beginsel en die onderskeie sake bespreek. Dit word met respek aan die hand gedoen dat die kem van die 
hof se benadering, vir huidige prosessuele doeleindes, daarin opgesluit is dat yQQ!llf deur die werkgewer veronderstel word dat konsultasie in 
sekere situasies geen praktiese effek sal he nie (op 53 L - 54 B). Dit is juis die waarde van 'n proses : Nie net kan die uitkoms nooit voorspel 
word nie, maar selfs indien die konsultasie geen verskil maak nie, net deur die proses te voer, word arbeidsvrede bevorder deurdat die werknemers 
ten minste van die ware feite volledig ingelig is. In Sforza v Lekato Vet AG Ltd (1994) 15 ILJ 408 (IC) merk die hofter ondersteuning van die 
"no difference"-beginsel op dat 'n bevinding van 'n onbillike arbeidspraktyk, waar enige riglyn (d.w.s. ook konsultasie) nie nagekom is nie, en 
waar die nakoming van die riglyn geen verskil sou gemaak het nie, dieselfde sal wees as die spreekwoordelike hond wat die kar vang : hy sal nie 
weet wat om daarmee te doen nie (op 419 A- D). Dit word aan die hand gedoen dat 'n skadevergoedingsbevel van 'n mindere omvang ten minste 
vanpas sal wees. Die rede hiervoor, soos hierin geargumenteer, is dat werknemers deur middel van konsultasie ten minste ten voile ingelig sou 
gewees het en arbeidsvrede daardeur bevorder sou word. Ook kan die uitkoms van 'n konsultasieproses nie voorspel word nie. 
191 (1994) 15 ILJ 83 (LAC). 
192 Op 87 E - F, met 'n beroep op Atlantis Diesel Engines. 
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10. Voldoenin~ aan eie of ooreen~ekome prosedures 
193 
Die howe plaas 'n hoe premie op voldoening aan ooreengekome personeelvermindering= 
prosedures. Building Construction and Allied Workers Union and Others v Masterbilt CC193 
hied 'n goeie voorbeeld hiervan. Die werkgewer het tydens die verskuiwing van sy fabriek na 
die destydse Ciskei aan die ooreengekome personeelverminderingsprosedure voldoen. Die 
unie het egter aangevoer <lat die ooreengekome prosedure, soos gemeet teen die heersende 
algemene riglyne, tekortskiet en <lat die algemene riglyne gevolglik moes geld. Die hof 
bevind <lat <lit van die uiterste belang ("utmost importance") is dat, ter ondersteuning van 
kollektiewe bedinging, aan die ooreengekome prosedure gevolg gegee moet word. Die hof is 
gevolglik nie bereid om die ooreenkoms teen die algemene riglyne te toets nie. 194 
Op dieselfde basis is in die verlede beslis <lat 'n ooreenkoms wat gedurende 
personeelvermindering bereik is, aan gevolg gegee moet word. In Ntsangani and Others v 
Golden Lay Farms Ltd195 het die werkgewer gedurende personeelvermindering as gevolg van 
'n herorganisasie van die besigheid 'n ooreenkoms ten opsigte van seleksiekriteria met die 
vakunieverteenwoordigers ("shop stewards") bereik, sonder <lat 'n vakunieamptenaar self 
teenwoordig was. Die unie het aangevoer <lat die ooreenkoms om daardie rede onbillik 
was. 196 Die hof bevind <lat <lit nie vir die werkgewer is om voor te skryf wie die unie 
gedurende onderhandelings moet verteenwoordig nie. Die werkgewer het met 'n span van die 
unie onderhandel wat in alle opsigte verteenwoordigend was, met 'n behoorlike mandaat van 
die werknemers. Die hofbevind in besonder <lat die hof op "gevaarlike grond" sal wees om 
met 'n ooreenkoms wat tussen werkgewer en unie bereik is in te meng, selfs al sou die hof nie 
die inhoud van die ooreenkoms goedkeur nie. 197 
Die hof was in die verlede selfs bereid om op 'n dringende basis 'n interdik toe te staan om te 
verhoed dat werknemers se dienskontrakte gedurende die verkoop van die besigheid beeindig 
word, omdat nie aan die ooreengekome personeelverminderingsprosedure voldoen is nie. In 
SA Commercial Catering and Allied Workers Union and Others v Checkers SA Ltd and 
Another198 het die ooreengekome prosedure bepaal <lat die werkgewer vier weke kennis moes 
(1987) 8 IU 670 (IC). 
194 Op 677 C - F. Sien ook aanhaling uit die saak in Hoofstuk C voetnota 359. Sien ook die bespreking van voldoening aan eie of 
ooreengekome prosedures in die konteks van wangedrag, Hoofstuk C par. 4 supra. Die hof It in Transport and General Workers Union and 
Others v Putco Ltd (1987) 8 IU 801 (IC) dieselfde swaar klem op voldoening aan ooreengekome prosedures, waar dit gegaan het om die sluit van 
'n divisie van die besigheid weens ekonomiese oorweginge. Die werkgewer het aan die ooreengekome prosedure voldoen, maar die unie was 
ontevrede dat hulle nie ten opsigte van die besluit gekonsulteer was nie, ten spyte daarvan dat die ooreenkoms nie hiervoor voorsiening gemaak 
het nie. Die hof stet dit as volg: "Mr Lopes referred to a number of judgements in which it has been said that consultation should take place, but 
those cases are distinguishable because there was no procedural agreement to govern the situation" (op 807 F). In Building Construction and 
Allied Workers Union and Another v Murray and Roberts Buildings (Tvl) (Pty) Ltd (1991) 12IUI12 (LAC) kom die hoftot die gevolgtrekking, 
aan die hand van 'n interpretasie van 'n spesifieke klousule in die ooreengekome prosedure, dat daar wet behoorlike konsultasie plaasgevind het en 
gevolglik aan die prosedure voldoen is (op 121 G- H). Die unie het aangevoer dat oor die afskaffing van die betrokke pos onderhandel moes 
word omdat dit 'n voltydse vakbondverteenwoordiger se pos was (op 118 J - l I9 A). In National Union of Metalworkers of SA and Others v 
Television and Electrical Distributors (Pty) Ltd (I993) 14 IU 738 (IC) is beslis dat die werkgewer nie eensydig, sonder ooreenkoms, 'n 
aanvullende kriterium by die ooreengekome personeelverminderingsprosedure kan voeg nie (op 74I I). In J Tsebe and 2 Others v Pe/ma Motor 
and Diesel Engineering (Pty) Ltd (I992) 3 (2) SALLR 27 (IC) It die hof ook sterk klem op voldoening aan eie prosedures, al sou dit van die 
riglyne afwyk (op 28 G - H). 
195 
196 
(1992) 13 IU 1199 (IC). 
Op 1205 G. 
197 Op 1205 J - 1206 C. Die hof gaan aan om te st dat die ooreenkoms in ieder geval billik is, waar LIEU nie as seleksiekriterium 
aangewend is nie, maar "spesiale vaardighede" wet. Dit sou nie sin maak om vrouens op die LIEU-beginsel te selekteer waar die posvereiste 
swaar handewerk en fisiese arbeid is nie (op 1206 E). Vergelyk ook Mbobo and Others v Randfontein Estate Gold Mining Co (1992) 13 IU 
1485 (IC) waar beslis is dat individuele lede van 'n vakunie nie die terme van 'n ooreenkoms rakende personeelvermindering met die meerderheid 
van die lede bereik, kan bevraagteken nie. Gevolglik is die dispuutoplossingsmeganismes ingevolge die Wet op Arbeidsverhoudinge 1956 nie 
vir hulle beskikbaar nie (op 1502 A- F). 














gee voor die aanvang van die voorgenome personeelvermindering, en dat kennisgewing van 
diensbeeindiging nie gegee kan word voordat volledige konsultasie plaasgevind het nie. Die 
werkgewer het ongeveer 'n maand vooraf kennis van die verkoop van die besigheid aan die 
unie gegee, maar eers ongeveer twee weke voor die datum van voorgenome diensbeeindiging 
die name van die geselekteerde werknemers aan die unie verskaf. Die hof bevind dat 
betekenisvolle konsultasie nie kan plaasvind sonder die name van die betrokke werknemers 
nie. Gevolglik is in werklikheid slegs twee weke in plaas van die ooreengekome vier weke 
kennis gegee, wat 'n duidelike verbreking ("clear breach") van die ooreenkoms tussen die 
partye daarstel. 199 Die hof staan om hierdie rede die voormelde interdik toe.200 
Op dieselfde basis is in Burmeister and Others v Crusader Life Assurance Corporation Ltd, 201 
in die geval van 'n eie prosedure202 deur die werkgewer neergele, beslis dat in verbreking van 
voormelde prosedure ( deur nie behoorlik inligting beskikbaar te stel nie en gevolglik deur nie 
behoorlik te konsulteer nie) die werknemers se kontraktuele regte daardeur geskend is en dat 
hulle gevolglik op dringende regshulp geregtig is. 203 Die hof beveel die herindiensstelling 
van die werknemers en beveel die werkgewer om aan sy eie personeelverminderingsprosedure 
te voldoen, deur sodanige inligting beskikbaar te stel as wat redelikerwys nodig is om 
betekenisvol te kan konsulteer.204 In die geval van 'n eie prosedure deur die werkgewer 
vasgestel, moet dit egter (ten minste) onder die werknemers se aandag gebring word. In 
Durand v Ellerine Holdings Ltd2°5 bevind die nywerheidshof op die feite dat die werknemer 
nie van die werkgewer se personeelverminderingsprosedure kennis gedra het nie.206 Die hof 
bevind dat dit net billik is dat so 'n belangrike dokument onder al die werknemers se aandag 
gebring word. Die hofbevind verder dat dit onbillik sou wees om hierdie ("harsh") beleid op 
die werknemer af te dwing sonder om hom/haar geleentheid te gee om insette daaroor te 
lewer. 207 Op appel bevind die arbeidsappelhof in Ellerine Holdings v Durant2°8 egter op die 
betrokke feite dat die werknemer wel in die beleid "berus" het, dat hierdie feit swaar teen horn 
tel en gevolglik dat hy nie oor die betrokke skeidingsvoordeel kan kla nie. 209 
Dit word gevolglik aan die hand gedoen dat die howe duidelik in die geval van die werkgewer 
se eie prosedures, waar die werknemer daarvan kennis dra, eweneens 'n hoe premie op die 
nakoming daarvan sal plaas. W aar 'n werkgewer se eie prosedure, soos gemeet teen die 
heersende riglyne, egter ontoereikend is, sal waarskynlik nie daaraan gevolg gegee word nie. 
In Amalgamated Clothing and T_extile Workers Union of SA and National Home Products 
(Pty) Ltd210 bespreek die arbiter die werkgewer se personeelverminderingsprosedure. Die 
Op417B-D. 
Op42l E-Fen412B-C. 
(1993) 14 ILJ 1504 (IC). 
Op 1508 E-F. 
Op l5ll J -1512 A. 
Opl5l3D-E. 
(1991) 12 ILJ 1076 (IC). 
Op 10800-1. 
Op 1081 A. 
(1992) 13 ILJ 6ll (LAC). 
Op 616 B. 
(1990) 11 ILJ ll80 (ARB). 
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prosedure het geen verwysing na voorafkennisgewing of konsultasie met individuele 
werknemers bevat nie. Die arbiter verwys hiema as 'n emstige tekortkoming.211 
Nie-voldoening aan eie of ooreengekome prosedures, net soos in die geval van wangedrag, is 
in die verlede deur die howe onder sekere omstandighede aanvaar.212 Dit wil egter in die 
algemeen voorkom of in gevalle van personeelvermindering dit minder geredelik plaasvind as 
in die geval van wangedrag. Een rede hiervoor is moontlik die skuldlose aard van die 
ontslag, wat tot gevolg mag he dat die howe strenger op voldoening aan prosedures let. 213 'n 
Ander rede is moontlik dat dit moeiliker is (as wat met wangedrag die geval is) om die 
substantiewe en prosessuele aspekte van mekaar te skei. In Transport and General Workers 
Union and Others v SA Stevedores Ltc/214 het 'n ooreenkoms tussen die werkgewer en vakunie 
bestaan dat LIEU as enigste kriterium sal geld. Die werkgewer het gedurende 
personeelvermindering, weens houering ("containerization") en antler ekonomiese faktore 'n 
operasionele behoefte identifiseer om werknemers op 'n ander basis as LIEU te selekteer, 
aangesien werknemers heelwat harde fisiese werk moes verrig en ook redelik moes 
rondbeweeg. Die vakunie het ongevoer dat addisionele kriteria nie sonder ooreenkoms 
vasgestel kan word nie.215 Die hofbevind dat waar die ooreengekome prosedures in bepaalde 
omstandighede, soos byvoorbeeld op operasionele gronde vir die een party nadelig sal wees, 
addisionele kriteria wel vasgestel kan word, onderworpe daaraan dat die party ter goeie trou 
opgetree het, goeie redes daarvoor bestaan en behoorlike konsultasie daaroor gevoer is.216 
11. Remedies as fjevolfj van 'n prosessuele onbillike ontsla!j217 
211 
212 
As uitgangspunt is herindiensstelling die toepaslike remedie waar 'n werknemer as gevolg van 
personeelvermindering onbillik ontslaan is, tensy die werkgewer die hof van anders kan 
oortuig. 218 Alhoewel die prosessuele en substantiewe elemente in die konteks van 
personeelvermindering ineengestrengel is,219 sal vervolgens in meer besonderhede ondersoek 
Op 1181 H-1. 
Sien Hoofstuk C par. 4 supra. 
213 So het die howe byvoorbeeld in die konteks van die sluit van 'n besigheid beslis dat selfs indien die ooreengekome prosedures ten 
opsigte van personeelvermindering nie in die geval van die sluit van 'n besigheid van toepassing sou wees nie, daar steeds billik teenoor die 
werknemers opgetree moet word en steeds met hulle gekonsulteer moet word. Dit dui daarop dat die howe nie maklik van billike prosedures ten 
opsigte van personeelvermindering sal afsien nie, hetsy binne (as uitgangspunt), maar selfs buite ooreengekome prosedures indien nodig: Paper, 
Printing Wood and Allied Workers Union and Others v Kaycraft (Pty) Ltd and Another (1989) 10 ILJ 272 (IC) op 282 C; National Union of 
Textile Workers v Braitex (Pty) Ltd (l 987) 8 ILJ 794 (IC) op 799 D - E en 799 J - 800 B. In National Union of Meta/workers of SA v Metkor 




(1993) 14 ILJ 1068 (IC), gedurende artikel 43-verrigtinge. 
Op 1071 F. 
216 Op 1071 J - 1072 A. Sien egter Transport and General Workers Union and Others v SA Stevedores (1994) 15 ILJ 358 (IC) waar die 
hof gedurende die daaropvolgende art. 46 (9)-verrigtinge bevind dat die voormelde ooreenkoms voorrang moet geniet en dat die werkgewer eers 
die aanvanklike ooreenkoms ingevolge bestaande praktyk deur middel van onderhandeling gewysig moes kry, voordat die addisionele kriterium 
toegepas kon word. Ook in hierdie saak le die hofbesondere groot klem op voldoening aan ooreengekome prosedures (op 369 G - 370 E). Dit 
word nogtans aan die hand gedoen dat 'n hof nie die geringste afwykings as prosessueel onbillik behoort te bevind nie, soos hierbo met verwysing 
na National Education Health and Allied Workers Union and Others v Director-General of Agriculture and Another (1993) 14 ILJ 1488 (IC) op 
1500 C - F uitgewys is: Sien Hoofstuk C par. 4, veral voetnota 353. 
217 Sien as agtergrond die bespreking in Hoofstuk C par. 7 supra. 
218 De Vries and Others v Lanzerac Hotel and Others (1993) 14 ILJ 1460 (LAC) op 1464 H, met 'n beroep op Sentraa/wes Ko-operatief 
Bpkv FAWU (1990) 11 ILJ 977 (LAC) op 994 E. Soos hierbo uitgewys behoort die appelhof se opmerkings in Performing Arts Council of the 
Transvaal v Paper Printing Wood and Allied Workers Union and Others (l 994) 15 ILJ 65 (A) op 77 I - 78 B egter in gedagte gehou word - sien 
Hoofstuk C voetnota 390 supra. 




word welke remedies in die geval van 'n prosessuele onbillike ontslag toegestaan behoort te 
word, veral ten opsigte van 'n gebrek aan voorafkennis en konsultasie. 
Wat 'n gebrek aan vooraf kennis betref is die ho we bereid om al die betrokke omstandighede 
te ondersoek. In Seven Abel CC tla The Crest Hotel v Hotel and Restaurant Workers Union 
and Others220 bevind die hof dat 1 week kennisgewing onder die omstandighede onvoldoende 
was. Die hof bevind egter ook dat genoegsame kennis op die betrokke feite nie die 
personeelvermindering sou verhoed het nie. Verder bevind die hof dat dit billik sou wees 
indien die werknemers in dieselfde posisie geplaas sou word asofhulle genoegsame kennis 
gegee is.221 Die hofbevind dat een maand kennis billik sou gewees het en beveel gevolglik 
die betaling van die addisionele 3 weke as skadevergoeding.222 Waar die gebrek aan 
behoorlike vooraf kennisgewing egter tot onvoldoende konsultasie lei, veral waar 'n 
erkenningsooreenkoms ter sprake is, sal herindiensstelling waarskynlik beveel word. 223 
Wat 'n gebrek aan konsultasie betref, sal die remedie waarskynlik daarvan afhang of die 
gebrek as "emstig" of "minder emstig" beskou kan word.224 Weens die belang van 
konsultasie vir die daarstel van substantiewe billikheid sal herindiensstelling gewoonlik volg 
waar konsultasie gebrekkig was, veral na die appelhof se beslissing in Atlantis Diesel Engines 
(Pty) Ltd v National Union of Metalworkers of SA, 225 dat ook ten opsigte van die sogenaamde 
"besluit om personeel te verminder" gekonsulteer moet word. 226 Selfs voor die beslissing in 
Atlantis Diesel Engins was herindiensstelling in die geval van gebrekkige konsultasie die 
ho we se primere remedie. 227 Dit was ook die geval waar die besluit wat tot 
personeelvermindering gelei het om die een of antler rede gebrekkig was.228 Selfs waar 
sekere afdelings van die werkgewer se besigheid gesluit is229 of waar die werk nie meer 
bestaan nie230 is herindiensstelling beveel. 
(1990) 11 ILJ 504 (LAC). 
Op510H-I. 
222 Op 510 J - 511 D. Vergelyk ook Sime lane and Others v Audell Metal Products (Pty) Ltd (1987) 8 ILJ 438 (IC) waar die besigheid in 
werklikheid gesluit is om van vakbondlede ontslae te raak en slegs een dag kennis gegee is. Die hof bevind dat dit geen doe! sal dien om die 
werknemers herindiens te stel waar die werkgewer sy besigheid gesluit het nie en beveel gevolglik 4 weke Ione as skadevergoeding (op 441 H-J). 
Sien ook SA Clothing and Textile Workers Union and Others v Jatex SA (Pty) Ltd (1992) 13 ILJ 1252 (IC) op 1270 I - J (een maand 
skadevergoeding vir gebrekkige kennis). 
223 SA Commercial Catering and Allied Workers Union and Others v Checkers SA Ltd and Another (1992) 13 ILJ 411 (IC) op 421 E- Fen 
412 B - C. Vir bespreking van saak sien par. 10 supra. · 
224 Olivier op cit 119. 
225 (1994) 15 ILJ 1247 (A) op 1252 E - F. 
226 Vir bespreking sien Hoofstuk B par. 4.5 supra. 
227 Hade be and Others v Romatex Industrials Ltd ( 1986) 7 ILJ 726 (IC) op 739 A - D; Media Workers Association of SA Ltd and Others 
v SA Broadcasting Corporation (1986) 7 ILJ 754 (IC) op 763 I - Jen 765 B - C; Manqindi and Others v Continental Barrel Plating (Pty) Ltd 
(1994) 15 ILJ 400 (IC) op 406 G- Hen 408 D- E. Ook arbiters het in die verlede hierdie benadering gehandhaaf: Dalview Nursing Home (Pty) 
Ltd and National Education Health and Allied Workers Union (1991) 12 ILJ 1163 (ARB) op 1166 H- 1167 A. Volledigheidshalwe moet daarop 
gewys word dat die howe in die verlede beslis het dat alhoewel werknemers as gevolg van 'n gebrek aan konsultasie prima facie op 
herindiensstelling geregtig is, 'n lang tydsverloop (22 maande in die betrokke geval) die aangeleentheid wel kan belnvloed en dat die 
Arbeidsappelhof die saak na die Nywerheidshof toe terugverwys het vir verdere oorweging : Chemical Workers Industrial Union and Others v 
Sopelog CC (1994) 15 ILJ 90 LAC op 107 E - 108 A. 
228 Kebeni and Others v Cementile Products (Ciskei) (Pty) Ltd and Another (1987) 8 ILJ 442 (IC) waar die besluit om die besigheid na die 
destydse Ciskei te verskuif in werklikheid bedoel was om van vakbondlede ontslae te raak (op 447 E en 451 F - G). Sien ook voetnota 230 infra. 
In Mkhize v Kingsleigh Lodge (1989) ILJ 944 (IC) is opgemerk dat die besluit om personeel te verminder gebrekkig was deurdat slegs R282,95 
per maand daardeur gespaar sou word. Die hofwas egter nie bereid om sy bevinding van 'n onbillike arbeidspraktyk daarop te baseer nie (op 946 
C-E). 
229 
Burmeister and Others v Crusader Life Assurance Corporation Ltd (1993) 14 ILJ 1504 (IC) op 1511 J - 1512 A en 1513 C. 
230 SA Allied Workers Union and Others v Contract Installations (Pty) Ltd and Another (1988) 9 ILJ 112 (IC) op 118 J: "The respondents 
ask what work the applicants could be reinstated to do if in fact a status quo order were granted. This is a question that the court is not called 
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Tog is die howe bereid om in sekere gevalle van gebrekkige konsultasie skadevergoeding in 
plaas van herindiensstelling te beveel.231 In Mohamedy's v Commercial Catering and Allied 
Workers Union ofSA232 is 'n onbillike arbeidspraktyk gepleeg omdat die werkgewer nie oor 
die besluit om 'n gedeelte van sy besigheid te sluit gekonsulteer het nie en ook nie oor die 
implementering daarvan nie. Skadevergoeding in plaas van herindiensstelling is beveel, 
duidelik aan die hand daarvan dat die hof van mening was dat die besluit in goeie trou geneem 
is. 233 Die hof bevind dat die nywerheidshof se bevel van vier maande se lone as 
skadevergoeding oormatig is, om die volgende redes: Die werknemers is vir Desember 1988 
betaal sonder dat hulle verplig was om hulle dienste aan te hied; die werkgewer het pogings 
aangewend om altematiewe betrekkings vir die werknemers te bekom; sekere van die 
werknemers het altematiewe betrekkings na hulle ontslag bekom; die tydperk van <liens van 
die werknemers was nie oormatig nie: die langste <liens was 3 jaar en die kortste 21 maande. 
Die hof beveel dat 1 maand se lone as skadevergoeding betaal moet word. 234 
Uit bostaande bespreking is dit in die konteks van personeelvermindering duidelik dat die hoe 
premie wat die howe en arbiter op prosessuele billikheid plaas, wel in die remedies weerspieel 
word. Dit geld ten opsigte van die betaling van skadevergoeding, maar veral ten opsigte van 
die beveel van herindiensstelling. 
Die Konsepwet op Arbeidsverhoudinge235 bevestig dat herindiensstelling die primere remedie 
is in die geval van 'n onbillike personeelvermindering weens ekonomiese, tegnologiese, 
strukturele of soortgelyke oorweginge. Artikel 90 (2) bepaal dat die arbeidshof die 
werkgewer sal verplig om die werknemer herindiens te neem, tensy die werknemer verkies236 
om nie herindiens geneem te word nie of dit nie redelikerwys prakties moontlik is om die 
upon to answer, in the light of the provision of sec. 43 (7) and the observations of the Appellate Division in the case of Consolidated Frame 
Cotton Corporation Ltdv The President, Industrial Court and Others (1986) 7 IU 489 (A) at 494 H- 495 B". Vergelyk egter die opmerkings 
van die hofin Combined Small Factory Workers Union and Others v Aircondi Refrigeration (Pty) Ltd (1990) 11 IU 532 (IC), waar die hofmeen 
dat herindiensstelling na die sluit van die besigheid op 'n strafmaatreel neerkom, wat nie die Wetgewer se bedoeling was nie (op 547 E - F). 
231 Vir 'n uiteensetting van die faktore wat die hof in ag neem sien Hoofstuk C voetnota 398 supra. Volledigheidshalwe word daarop 
gewys dat skadevergoeding onafhanklik van enige skeidingsvoordele beveel kan word : Kellogg SA (Pty) Ltd v Food and Allied Workers Union 
and Others (1994) 15 IU 83 (LAC) op 89 G - H; Hendler and Hart (Pty) Ltd v National Union of Metalworkers of SA and Others (1994) 15 ILJ 
1285 (LAC) op 1302 B - C. 
232 
233 
(1992) 13 IU 1174 (LAC). 
1181 D-F. 
234 Op ll81G-1182 D. Sien ook Ferodo (Pty) Ltdv De Ruiter (1993) 14 IU 974 (LAC) waar dit gegaan het om 'n onbillike 
arbeidspraktyk as gevolg van gebrek aan konsultasie met die werknemer (op 979 A - B). Die nywerheidshofhet ongeveer R27 000 
skadevergoeding beveel. Die arbeidsappelhof bevind dat die werknemer se uitsette onbevredigend was, wat sy kanse op bevordering, indien hy 
nie ontslaan was nie, sou bei"nvloed het. Die hofbehoort dit by die berekening van skadevergoeding in ag te neem (op 980 B). Die 
arbeidsappelhof bevind ook dat die nywerheidshof nie die "pynlike verleentheid" van die werknemer, deurdat van die begin af nie eerlik met horn 
gekonsulteer is nie, in ag moes neem nie. Ook nie die trauma wat hy ervaar het weens sekere versekerings wat die besturende direkteur kort voor 
sy ontslag teenoor horn gemaak het nie (op 980 C - D). Die hofverminder die bedrag na RI I 520 (op 982 G). Dit word aan die hand gedoen dat 
skadevergoeding in plaas van herindiensstelling beveel is deels omdat die werknemer direk na sy ontslag altematiewe werk bekom het, alhoewel 
teen RI 200 per maand minder (op 982 B). Dit is ook op hierdie basis wat die hof die skadevergoeding bereken, deur die verlies van RI 200 per 
maand oor 'n tydperk van 12 maande te bereken. Die hof meen dit sou 'n redelike tyd wees vir horn om weer sy oorspronklike salaris te verdien 
(op 928 F). Vergelyk ook Reckitt and Colman (SA) (Pty) Ltdv Bales (1994) 15 IU 782 (LAC) waar die werknemer onder andere nie oor 
altematiewe gekonsulteer is nie, waar 'n altematiefwel beskikbaar was wat hy sou aanvaar het indien daar gekonsulteer was (op 797 F), hy meer 
as 100 maatskappye om 'n betrekking genader het (op 800 B) en die nywerheidshofken gevolglik Rl54 730 in skadevergoeding toe (op 787 A). 
Die werknemer was 53 jaar oud met 27 jaar diens. Die arbeidsappelhof is op die feite nie bereid om met die toekenning van die nywerheidshof in 
te meng nie (op 800 E - F). Ook Ellerine v Du Randt (1992) 13 ILJ 611 (LAC) waar 'n gebrek aan konsultasie rakende 'n rasionalisasie tot 'n 
skadevergoedingsbevel van twee maande salaris gelei het (op 617 F). 
Arbiters was ook in die verlede bereid om as gevolg van 'n gebrek aan konsultasie skadevergoeding eerder as herindiensstelling te beveel : SA 
Clothing and Textile Workers Union and Frame Waverley Textiles Ltd (1991) 12 IU 1148 (ARB) waar die werkgewer nie oor die besluit om die 
besigheid te sluit gekonsulteer het nie. Die unie het aanvaar dat herindiensstelling onprakties sou wees omdat die besigheid gesluit het (op 1162 
C - D). Die arbiter beveel gevolglik vier weke lone as skadevergoeding (op 1163 C). 
235 Sien Hoofstuk B voetnota 2 supra. 
236 Art. 90 (2) (a). Bevestig in art. 193 (2)(a) van die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995. 
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werknemer herindiens te stel nie. 237 Afgesien van die hof se bevoegdheid om die werknemer 
herindiens te stel238 is die hof ook by magte om die werkgewer te dwing om die werknemer 
herindiens te neem. 239 Dit word aan die hand gedoen dat die onderskeid getref is om in die 
geval van die sluit van die besigheid of afskaffing van die pos die hof 'n diskresie te bied om 
'n gepaste bevel te kan maak. 240 
Waar die hof die betaling van skadevergoeding beveel bepaal artikel 90 (3) <lat die bepalings 
van artikel 89 (3), met die nodige veranderings, sal geld. Dit word aan die hand gedoen dat 
hierdie 'n drukfout is en <lat die bedoeling was om na artikel 89 (4), wat handel oor die 
betaling van skadevergoeding in die geval van wangedrag ofbevoegdheid, te verwys. Art. 89 
( 4) is belangrik vir doeleindes van prosessuele billikheid. Dit bepaal naamlik <lat slegs 'n 
bedrag gelyk aan die vergoeding wat die werknemer sou verdien het vanaf die tydstip van 
ontslag tot die tydstip van die toekenning, in die geval van 'n prosessuele onbillikheid, 
betaalbaar sal wees. 241 In die geval van personeelvermindering, weens die ineengevlegdheid 
van prosessuele en substantiewe aspekte, behoort hierdie bepaling minder geredelik 
toepassing te vind as wat t.o.v. wangedrag, of tot 'n mindere mate ook onbekwaamheid, die 
geval sou wees. 
Die Konsepwet bepaal verder <lat die bedrag aan skadevergoeding deur die hof beveel, 
addisioneel is tot enige bedrag wat die werknemer ingevolge enige wet, kollektiewe 
ooreenkoms of dienskontrak toekom.242 Dit sou skeidingsvoordele insluit.243 Dit word aan 
die hand gedoen dat al voormelde bepalings soos deur die Konsepwet voorgestel heeltemal te 
versoen is met die onderskeie beginsels soos in die howe en deur die arbiters ontwikkel en in 
hierdie paragraaf bespreek. Die groter regsekerheid wat hierdeur bewerkstellig word, is te 
verwelkom. 244 
12. Moontlike impak van die Konsepwet op Arbeidsverhoudinge op prosessuele billikheid by 
ontslag weens ekonomiese, tegnologiese, strukturele of soortgelyke oorweginge 
Soos hierbo aangetoon bepaal die Konsepwet dat wanneer 'n werkgewer oorweeg 
("contemplates") om werknemers weens ekonomiese, tegnologiese, strukturele of soortgelyke 
redes te ontslaan, hy die werkplekforum, vakunie of werknemers hiervan ~ inlig en 
konsulteer.245 Die bepaling is gebiedend ("shall consult") en gevolglik is konsultasie nie meer 
237 Art. 90 (2) (b). Bevestig in art. 193 (2)(c) van die 1995. Wet. Art. 193 van die 1995 ·Wet bevat twee verdere gronde, naamlik dat 
die omstandighede rondom die ontslag van sodanige aard is dat 'n voortgesette diensverhouding onuithoudbaar ("intolerable") is (art. 193 (2)(b)), 
en wanneer die ontslag slegs prosessueel onbillik is (art. 193 (2)(d)). 
238 
239 
Art. 90 (1) gelees met art. 88 (1) (a). Bevestig in art. 193 (l)(a) van die 1995 ·Wet. 
Art. 90 (1) gelees met art. 88 (1) (b). Bevestig in art. 193 (l)(b) van die 1995 ·Wet. 
240 Die hof het verder ook die bevoegdheid om skadevergoeding te beveel of enige ander gepaste bevel te maak • art. 90 (I) gelees met 
art. 88 (1) (c) en (d) onderskeidelik. Sien in hierdie verband art. 193 (l)(c) en art. 193 (3) van die 1995 ·Wet. 
241 Art. 194 (I) van die 1995 - Wet bevat in wese dieselfde bepaling, met die uitsondering dat die tydperk vir berekening van die 
skadevergoeding geskied tot die laaste dag van die ~ en nie die dag van die toekennjng nie. 
242 Artikel 91. Bevestig in art. 195 van die 1995 ·Wet. Wat die betaling van skadevergoeding betrefbepaal art. 89 (4) (b) van die 
Konsepwet dat 6 maande vergoeding tesame met herindiensstelling of herindiensname beveel kan word en in die afwesigheid van 
herindiensstelling ofherindiensname kan 'n maksimum van 12 maande se vergoeding beveel word. Die 1995 ·Wet bepaal in art. 194 (2) dat 
skadevergoeding in die geval van ontslag weens operasionele oorweginge, waar 'n billike rede ("fair reason") afwesig is, onder die omstandighede 
hill.ik moet wees, maar nie minder as die bedrag wat in die geval van 'n prosessuele onbillikheid betaalbaar sou wees nie, en nie meer as 12 
maande se vergoeding nie. 
243 Artikel 82. Art. 196 van die 1995 ·Wet. 
244 Sien ook die volgende paragraafvir 'n meer volledige bespreking van die Konsepwet en die 1995 ·Wet se bepalings rakende 
personeelvermindering as gevolg van ekonomiese, tegnologiese, strukturele of soortgelyke oorwegings. 
245 Art. 81 (2). Bevestig in art. 189 (I) van die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995. Die 1995 ·Wet verwys na "operational 
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'n riglyn nie, maar 'n statutere plig/reg en nader aan die "absolute prerequisite" waarna in 
Manqindi and Others v Continental Barrel Plating (Pty) Ltc/246 verwys is. Die klem wat op 
konsultasie gele word beklemtoon ook die belang daarvan vir die daarstelling van 
substantiewe billikheid. 247 
Met wie gekonsulteer moet word (en gevolglik ook aan wie kennis gegee moet word), word 
uitdruklik vermeld: in die eerste plek die werkplekforum;248 in die afwesigheid daarvan 'n 
verteenwoordigende vakunie ( omskryf as 'n meerderheidsunie in die "werkplek" soos 
gedefinieer49 ~ enige geregistreerde vakunie wie se lede moontlik geraak mag word (met 
geen bepaling ten opsigte van mate van verteenwoordiging nie ); in die afwesigheid daarvan 
verkose vakunieverteenwoordigers (waar 'n vakunie meerderheidverteenwoordiging in die 
werkplek het, kan verteenwoordigers verkies word)250 en in die afwesigheid van al 
bogenoemde werknemers self ofverteenwoordigers deur hulle benoem.251 
Aspekte van bogenoemde uiteensetting stem grootliks ooreen met die huidige posisie soos in 
par. 4 hierbo uiteengesit. Nuwe aspekte wat as wesentlik bestempel kan word, is 
kennisgewing aan en konsultasie met die werkplekforum, sowel as met lede van 'n 
geregistreerde minderheidsunie, en tot 'n mindere mate konsultasie met werknemers self. Dit 
dui daarop dat die wetgewer konsultasie sover moontlik, in gevalle van skuldlose ontslag, 
statuter wil verplig en bevorder. 
Die aard van die verpligte konsultasie word omskryf as "consultation with a view to reaching 
consensus".252 Die mening is reeds uitgespreek dat hierdie bewoording konsultasie met 
onderhandeling gelyk stel. 253 Dit word aan die hand gedoen dat, indien dit wel die geval is, 
die partye nie die hoe-konflik en vyandige onderhandelingsmetodes wat arbeidsverhoudinge 
in die verlede in Suid-Afrika gekenmerk het, in hierdie omstandighede sal kan toepas nie. Dit 
requirements," wat omskryf word as "requirements based on the economic, technological, structural or similar needs of the employer." Vir 'n 
meer volledige bespreking van die sogenaamde "besluit om personeel te verminder" sien Hoofstuk B par. 4.5 supra. 
246 Sien voetnota 86 supra. 
247 Sien par. 2 supra. 
248 Hoofstuk 5 van die Konsepwet reel werkplekforums. Van belang is dat konsultasie ten opsigte van herstrukturering, invoer van nuwe 
tegnologie en die voorgenome ontslag van een of meer werknemers weens ekonomiese, tegnologiese, strukturele of soortgelyke oorweginge, 
onder andere van die onderwerpe is wat ingevolge artikel 63, gelees met voetnota 9 van die Konsepwet, waarskynlik vir konsultasie deur 
NEDLAC bepaal sal word. Artikel 65 reel konsultasie in die geval van werkplekforums en word hieronder verder bespreek. Wat die 1995 - Wet 
betref, word die aangeleentheid op 'n effens ander basis hanteer. Art. 189 (1 )(a) bepaal naamlik dat nie met 'n werkplekforum in die eerste 
instansie gekonsulteer moet word nie, maar met "any person whom the employer is required to consult in terms of a collective agreement." 
Hierdie is duidelik 'n klemverskuiwing om erkenning en ondersteuning aan die die proses van kollektiewe bedinging te verleen. Art. 189 (l)(b) 
bepaal vervolgens dat met 'n werkplekforum gekonsulteer moet word waar geen kollektiewe ooreenkoms bestaan ingevolge waarvan gekonsulteer 
moet word nie. Volledigheidshalwe kan vermeld word dat art. 84 van die 1995 - Wet inderdaad herstrukturering van die werkplek (art. 84 
(l)(a)), gedeeltelike oftotale sluitings van die besigheid (art. 84 (l)(c)), samesmeltings en oordragte van die besigheid insoverre dit op die 
werknemers mag impakteer (art. 84 (l)(d), en die ontslag van werknemers weens operasionele oorweginge (art. 84 (l)(e)), as aangeleenthede vir 
verpligte konsultasie in 'n werkplekforum bepaal. In die 1995 - Wet word werkplekforums insgelyks in hoofstuk 5 van die Wet hanteer. 
249 Art. 81 (1). Wat die 1995 - Wet betref, sien vorige voetnota. Volledigheidshalwe kan ook vermeld word dat 'n kollektiewe 
ooreenkoms ("collective agreement") ingevolge die 1995 - Wet omskryfword as 'n skriftelike ooreenkoms rakende diensvoorwaardes, of enige 
aangeleentheid van gemeenskaplike belang, tussen een of meer geregistreerde vakunies aan die een kant en een of meer werkgewers of 
werkgewerorganisasies aan die ander kant (art. 213). 
250 Art. 13. Die 1995 - Wet bevatnk 'n soortgelyke bepaling dat met die verkose vakunieverteenwoordigers (art. 14 van die 1995 - Wet) 
gekonsulteer moet word nie. Dit word aan die hand gedoen dat hierdie bepaling in ieder geval deur die voorafgaande bepaling ondervang word, 
naamlik dat met enige geregistreerde vakunje wje se lede moont!jk geraa!c kan word, gekonsulteer moet word. 
251 Art. 81 (2) (a)- (d). Laasgenoemde bepaling, dat daar in die afWesigheid van 'n vakunie ofwerkplekforum met die werknemers self of 
hulle benoemde verteenwoordigers gekonsulteer moet word, is bevestig in art. 189 (l)(d) van die 1995 - Wet. 
252 Art. 81 (2). Art. 189 (2) verwys daama as dat "the consulting parties must attempt to reach consensus." Dit word aan die hand 
gedoen dat die twee formulerings wesentlik dieselfde gevolg sal hi!, naamlik dat konsultasie in effek met onderhandeling gelyk gestel word. 
ook voetnota 253 infra. 
253 Basson en Strydom op cit 272. 
Sien 
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behoort baie nader aan die "gesamentlike probleemoplossing"-situasie te wees wat die 
appelhof in Atlantis Diesel Engines v National Union of Metalworkers of SA254 voorsien het. 
In daardie opsig is dit steeds nie gesamentlike besluitneming soos byvoorbeeld in artikel 66 
(oftewel art. 86 van die 1995 - Wet), in die konteks van werkplekforums, voorsien word nie. 
Artikel 65, wat konsultasie in die werkplekforum reel, is ook vir huidige doeleindes relevant. 
Dit is veral so indien personeelvermindering, in welke vorm ookal, as een van die 
onderwerpe vir verpligte konsultasie deur NEDLAC vasgestel word. Geen voorstel kan in 
die afwesigheid van konsensus geYmplementeer word tensy die ooreengekome 
dispuutoplossingsmeganisme benut is nie. 255 Die werkgewer word statuter verplig om die 
werkplekforum geleentheid tot insette te lewer en om altematiewe voorstelle te maak. Die 
werkgewer word verder statuter verplig om sodanige insette behoorlik te oorweeg. 256 Van 
groot belang is dat die werkgewer verplig word om redes te verskafwaar hy/sy nie met enige 
voorstelle of altematiewe van die werkplekforum saamstem nie.257 Dit word aan die hand 
gedoen dat riglyne mettertyd sal ontwikkel om te bepaal of 'n werkgewer wel enige voorstelle 
"behoorlik oorweeg het", soos die konsep van "goeie trou"-onderhandelings in die verlede in 
die howe en deur arbiters ontwikkel is.258 
Die aspekte waaroor gekonsulteer moet word sluit in: stappe ter voorkoming of beperking 
van personeelvermindering of die tydskale daaraan verbonde;259 seleksiekriteria;260 
skeidingsvoordele;261 stappe ter versagting van die nadelige effek van die ontslag262 (in effek 
hulp/bystand aan die betrokke werknemers). 
Dit word aan die hand gedoen dat die voorafgaande uiteensetting grootliks ooreenstem met 
die huidige algemene riglyne waaroor gekonsulteer moet word, en soos hierbo in hierdie 
hoofstuk bespreek. Daar is geen vermelding van kennisgewing aan of konsultasie met die 
werknemers wie ~eselekteer is nie, veral waar van minder objektiewe kriteria gebruik gemaak 
is nie. Dit word aan die hand gedoen dat in die geheel gesien, dit steeds die vereiste praktyk 
sal wees, veral om aan die bepalings van artikel 81 (6) (soos bevestig in art. 189 (7)(b) van die 
1995 - Wet), te voldoen.263 
254 Sien voetnotas 101en102 supra. Ook Basson en Strydom op cit 272. In hierdie opsig moet ook op art. 81 (3) gelet word, wat bepaal 
dat die werkgewer in die loop van konsultasies die betrokke partye 'n geleentheid sal bied om "representations" te maak, rakende die 
aangeleenthede waaroor gekonsulteer moet word. Dit dui weer meer op die konsultasievereistes soos in die howe en deur arbiters ontwikkel. 
Sien in hierdie verband art. 189 (5) van die 1995 - Wet. 
255 Art. 65 (1). Die bepaling is wesentlik bevestig in art. 85 (1), gelees met art. 85 (4) van die 1995 - Wet. Vir die onderwerpe wat vir 
verpligte konsultasie in die 1995 - Wet bepaal is, sien voetnota 248 supra. 
256 Art. 65 (2). Art. 85 (3) van die 1995 - Wet bepaal dat die werkgewer die voorstelle !IJ.!Kt oorweeg ("must consider"). Artikel 81 (4) 
van die Konsepwet bepaal ook dat die werkgewer die voorstelle moet oorweeg, nie behoorlik ("properly") oorweeg soos art. 65 (2) nie. In die 
ooreenstemmende bepaling in die 1995 - Wet, naamlik art. 189 (6), word eweneens bepaal dat die werkgewer die voorstelle !IJ.!Kt oorweeg. Dit 
kom dus voor of die verwysing na "behoorlik oorweeg" in die Konsepwet nerens in die 1995 - Wet voorkom nie. Dit word egter aan die hand 
gedoen dat die verpljgtjng wat op die werkgewer geplaas word om die voorstelle te oorweeg noodwendig beteken dat die voorstelle "behoorlik" ' 
oorweeg moet word. 
257 Art. 65 (3). Bevestig in art. 85 (3) van die 1995 Wet. Dieselfde bepaling word gevind in art. 81 (4) van die Konsepwet en art. 189 (6) 
van die 1995 - Wet. 
258 Sien byvoorbeeld Rycroft en Jordaan op cit 132 - 133. 
259 Art. 81 (2) (i). Bevestig in art. 189 (2)(a)(i), (ii) en (iii) van die 1995 - Wet. Sien ook par. 3 supra. 
260 Art. 81 (2) (ii). Bevestig in art. 189 (2)(b) van die 1995 - Wet. Sien ook par. 6 supra. Sien ook artikel 81 (6) wat bepaal dat die 
werkgewer in die afwesigheid van ooreengekome kriteria billike en objektiewe kriteria moet aanwend. Laasgenoemde bepaling is ook bevestig 




Art. 81 (2) (iii). Bevestig in art. 189 (2)(c) van die 1995 - Wet. Sien ook par. 8 supra. 
Art. 81 (2) (iv). Bevestig in art. 189 (2)(a)(iv) van die 1995 - Wet. Sien ook par. 7 supra. 
Sien voetnota 260 supra. 
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Die verpligte bekendmaking van relevante inligting vir doeleindes van konsultasie word in art. 
81 (5) (soos bevestig in art. 189 (3) van die 1995 - Wet), gereel. Hierdie inligting stem ook 
grootliks ooreen met die standpunte van die howe en arbiters in die verlede.264 As 
uitgangspunt behoort die arbeidsappelhof se beslissing in National Union of Metalworkers of 
SA v Atlantis Diesel Engines (Pty) Ltd265 en die appelhof se beslissing in Atlantis Diesel 
Engines (Pty) Ltd v National Union of Metalworkers266 'n goeie basis te bied van wat 
"relevante" inligting is. Dit sou insluit dat inligting wat nie beskikbaar is nie, nie verband 
hou met die konsultasies nie ofwat die besigheidsbelange van die werkgewer kan skaad, nie 
bekend gemaak moet word nie, terwyl inligting wat redelikerwys vir effektiewe konsultasie 
benodig word, wel bekend gemaak moet word. 
Die verkoop of sluit van 'n besigheid word, wat konsultasievereistes betref, nie afsonderlik 
aangespreek nie. Die wetgewer gee gevolglik erkenning daaraan dat dieselfde vereistes in 
beginsel in alle gevalle van personeelvermindering sal geld.267 Artikel 92 verleen egter wel 'n 
mate van werksekerheid in die geval van 'n verkoop of oordrag van 'n besigheid as lopende 
saak ("going concem").268 Artikel 92 (1) bepaal dat die dienskontrakte van werknemers in die 
geval van die verkoop van die besigheid outomaties na die koper toe oorgedra sal word. Alle 
regte en verpligtinge bly onveranderd in stand asof die regte en verpligtinge tussen die 
werknemers en koper aangegaan is. 269 Konsultasie oor die posisie van die werknemers sal 
gevolglik noodwendig gedurende hierdie proses gevoer moet word, ook met die voorgenome 
koper van die besigheid. Die oordrag (of insolvensie )270 sal nie die deurlopendheid van die 
dienskontrakte belnvloed nie.271 Hierdie bepaling wysig die gemeenregtelike reel dat die 
dienskontrakte van werknemers by die verkoop van die besigheid beeindig moet word en weer 
opnuut met die koper gesluit moet word. 272 
In die geheel gesien kodifiseer die Konsepwet en die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995, in 
wese die riglyne soos in die howe en deur arbiters ontwikkel. Daardeur word statutere regte 
geskep. Die toepassing hiervan, in teenstelling met die billikheidsjurisdiksie van die 
nywerheidshof, sal die voorgestelde arbeidshof in staat stel om in baie opsigte groter 
regsekerheid te skep, alhoewel die howe en arbiters in die verlede tog redelik konstant die 
riglyne toegepas het. Dit kan egter ook tot 'n toename in litigasie lei. 273 Die rol wat vooraf 
kennisgewing (alhoewel nie direk na verwys), konsultasie en die beskikbaarstelling van 
inligting in hierdie proses inneem, sal deurslaggewend wees. 
264 Sien par. 5 supra. Die inligting in artikel 81 (5) venneld, sluit in: die redes vir die voorgenome personeelvennindering; die getalle, 
werkskategoriee en tydskale betrokke; seleksiekriteria; skeidingsvoordele; hulp/bystand en die betrokke werknemers; die moontlikheid van 
toekornstige indiensneming. Art. 189 (3) van die 1995 - Wet bevat dieselfde bepalings, met die belangrike toevoeging dat inligting ook oor die 
altematiewe wat die werkgewer ter voorkoming van personeelvennindering oorweeg het, beskikbaar gestel moet word (art. 189 (3)(b)). 
265 Sien par. 5 voetnotas 124 - 126 supra. 
266 Sien par. 5 voetnotas 130 - 131 supra. Sien ook Sasson en Strydom op cit 272. 
267 Sien voetnota 2 supra. 
268 Art. 197 van die 1995 - Wet bevat 'n ooreenstemmende bepaling, met sekere wysigings wat hieronder verder bespreek word. 
269 Art. 92 (3). Art. 197 (2)(a) van die 1995 - Wet bepaal dat alle regte en verpligtinge tussen die vorige werkgewer en die werknemers, 
tensy anders ooreengekom. onveranderd voortgesit word tussen die nuwe werkgewer en die werknemers. 
270 Sien art. 92 (4). Vir die ooreenstemmende bepaling in die 1995 - Wet sien art. 197 (1). 
271 Art. 92 (5). Sien art. 197 (4) van die 1995 - Wet. 
272 Sien opmerking van Sasson en Strydom op cit 273; ook Ntuli and Others v Haze/more Group t/a Musgrave Nursing Home (1988) 9 
ILJ 709 (IC) op 713 A en 720 H; National Union of Metalworkers of SA v Metkor Industries (Pty) Ltd (1990) 11 ILJ 1116 (IC) op 1125 G - H. 
273 Sien ook Sasson en Strydom op cit 275. 
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13. Gevol~trekkin~ 
Algemene riglyne, ontwikkel aan die hand van die Engelse reg sowel as IAO konvensies en 
aanbevelings, is in die verlede op 'n deurlopende basis deur howe en arbiters aangewend om 
personeelvermindering vir prosessuele billikheid te toets. Dieselfde riglyne is in beginsel van 
toepassing op die sluit, verkoop of oordrag van die besigheid. Alhoewel die substantiewe en 
prosessuele elemente in hierdie konteks ten nouste ineengestrengel is, kan vooraf 
kennisgewing en veral konsultasie (al na verwys as "verpligtend" en 'n "absolute 
voorvereiste") as die primere prosessuele elemente uitgesonder word. 
Die doel met voorafkennisgewing is juis om behoorlike konsultasie te inisieer. Dit behoort 
so spesifiek as moontlik te wees en moet aan 'n erkende of verteenwoordigende vakunie gerig 
word, en in sekere omstandighede, soos in konteks uitgewys en bespreek is, aan die 
werknemers self. Kennis moet gegee word wanneer die werkgewer personeelvermindering 
"oorweeg". 'n Redelike tydperk, wat van die omstandighede van elke geval sal afhang, moet 
daarna vir konsultasie toegelaat word. Daar behoort ook kennis (te onderskei van 
voorafkennis) aan die geselekteerde werknemers gegee te word vir enige insette m.b.t. die 
seleksiekriteria, veral waar van minder objektiewe seleksiekriteria gebruik gemaak is. Dit is 
aan die hand gedoen dat 'n balans telkens tussen die belange van die werkgewer en werknemer 
gevind moet word. 
Konsultasie (te onderskei van onderhandeling) vind toepassing op o.a. stappe ter voorkoming 
van personeelvermindering, seleksiekriteria, hulp/bystand aan die betrokke werknemers en 
skeidingsvoordele. Dit is aan die hand gedoen dat op grond van die nywerheidshof se 
billikheidsjurisdiksie ook t.o.v. laasgenoemde gekonsulteer behoort te word, ten spyte van 
uitsprake wat skeidingsvoordele suiwer as 'n kollektiewe bedingingsaangeleentheid sien. 
'n Hoe premie word ten regte deur die howe en arbiters op konsultasie geplaas. As redes 
hiervoor kan aangevoer word dat die werknemer weens personeelvermindering skuldloos 
ontslaan word, dat 'n konsultasieproses opsigself waarde het en ook dat arbeidsvrede daardeur 
bevorder word. Die uitkoms van 'n konsultasieproses kan ook nie vooraf voorspel word nie. 
Om voormelde redes, en veral weens die inherente proseswaarde van konsultasie, is die 
verwerping deur die howe van die "no difference"-beginsel ook ondersteun. Dit is uitgewys 
dat selfs indien konsultasie in 'n bepaalde geval geen verskil sou gemaak het nie, deur bloot 
die proses te voer, die werknemers ten minste van die ware feite ingelig is en dat dit opsigself 
ook arbeidsvrede bevorder. 
Die beskikbaarstelling van genoegsame relevante inligting is 'n belangrike voorvereiste vir 
betekenisvolle konsultasie. Die verpligting is egter nie onbeperk nie en die perke daarvan is 
in konteks uitgewys. Daar is aan die hand gedoen dat die omstandighede van elke geval, met 
behoorlike inagneming van die besigheidsbelange van die werkgewer, telkens in ag geneem 
moet word. Inligting wat redelikerwys vir effektiewe konsultasie benodig word, behoort wel 
beskikbaar gestel te word. 
Die howe het in die verlede 'n eweneens hoe premie op die nakoming van eie, maar veral 
ooreengekome, prosedures geplaas. Selfs waar sodanige prosedures van die heersende 
riglyne afgewyk het was die howe as uitgangspunt nie bereid om in te gryp nie. Dit is aan die 
hand gedoen dat afwykings van veral ooreengekome prosedures minder geredelik toegelaat is, 
eerstens oor die skuldlose aard van die ontslag en tweedens omdat dit moeiliker is (as wat 
byvoorbeeld met wangedrag die geval is) om die substantiewe en prossessuele aspekte van 
mekaar te skei. 
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Die primere remedie vir nie-voldoening aan die algemene riglyne, ofwaar toepaslik aan eie 
of ooreengekome prosedures, is herindiensstelling. Die howe is nietemin bereid om in 
gepaste gevalle 'n prossessuele onbillikheid (soos byvoorbeeld onvoldoende 
voorafkennisgewing of konsultasie) by wyse van 'n skadevergoedingsbevel te herstel. Dit 
kan ook die geval wees waar praktiese omstandighede, soos byvoorbeeld 'n bepaalde 
tydsverloop of die sluit van die besigheid, herindiensstelling onvanpas maak. 
Die bepalings in die Konsepwet op Arbeidsverhoudinge rakende ontslag weens ekonomiese, 
tegnologiese, strukturele of soortgelyke oorweginge, soos ook opgeneem in die Wet op 
Arbeidsverhoudinge, 1995, bevestig in wese die algemene riglyne. 'n Belangrike aspek is <lat 
konsultasie (t.o.v. al die verskillende riglyne) statuter verplig word. Die wetgewer bevestig 
daardeur <lat konsultasie die deurslaggewende prosessuele riglyn is. 'n Reg/verpligting tot 
konsultasie, in teenstelling met 'n algemene riglyn van konsultasie, word sodoende geskep, 
wat vanselfsprekend 'n beduidende invloed sal uitoefen. Die beskikbaarstelling van relevante 
inligting vir doeleindes van konsultasie word ook statuter gereel en daar is ten opsigte van die 
betrokke bepalings aan die hand gedoen dat dieselfde toets wat hierbo uiteengesit is, naamlik 
<lat inligting wat redelikerwys vir effektiewe konsultasie benodig word, beskikbaar gestel 
moet word. Die gemeenregtelike reel <lat dienskontrakte nie vanaf een werkgewer na 'n 
volgende oorgedra kan word nie, word ingrypend gewysig. Daar is geargumenteer dat <lit 
groter werksekerheid skep en noodwendig konsultasie bevorder aan die hand daarvan <lat die 
partye noodwendig, weens die betrokke bepalinge, die posisie van die werknemers sal moet 
bespreek. Daar is geargumenteer <lat groter regssekerheid deur die onderskeie bepalinge 
geskep word, maar <lat <lit ook moontlik tot 'n toename in litigasie in die voorgestelde 
arbeidshof kan lei. 
Ter afsluiting kan <lit met redelike sekerheid gestel word <lat die riglyne, veral vooraf 
kennisgewing en konsultasie, daarop gerig is om in die eerste plek personeelvermindering te 
voorkom, en waar laasgenoemde onafwendbaar is, die proses so billik en aanvaarbaar as 
moontlik vir die werknemers te implementeer. 
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E. PROSESSUELE ASPEKTE RONDOM ONTSLAG WEENS ONBEKWAAMHEID 
EN ONAANPASBAARHEID 
1. Inleiding 
Hierbo is uitgewys dat die vereistes vir substantiewe en prosessuele billikheid t.o.v. 
onbekwaamheid en onaanpasbaarheid wesentlik dieselfde is, alhoewel onaanpasbaarheid 
eerder as 'n ontslag weens operasionele oorweginge gesien kan word. 1 Om voormelde rede 
sal die prosessuele aspekte rondom ontslag weens onbekwaamheid en onaanpasbaarheid in 
hierdie hoofstuk saam bespreek word. 2 
Die howe en arbiters het in wese drie prosessuele3 vereistes ontwikkel, hoofsaaklik aan die 
hand van die IAO-riglyne4 en die Engelse reg. 5 Die eerste word in die algemeen na verwys as 
'n "billike evaluering" (meer volledig in par. 2 bespreek), die tweede is dat die werknemer van 
die gevolge van enige gebrek aan verbetering ingelig moet word (par. 3) en derdens dat die 
werknemer 'n redelike geleentheid gegun moet word om te verbeter (par. 4). Par. 5 ondersoek 
die vraag of die werknemer (insluitend 'n bestuurder) voor ontslag op 'n verhoor geregtig is en 
par. 6 bespreek die toepaslikheid van die voormelde prosedures (met inbegrip van 'n verhoor) 
op proeftydwerknemers. In par. 7 word kortliks na die remedies a.g.v. 'n prosessuele 
onbillike ontslag verwys, par. 8 ondersoek die toepaslike bepalings van die Konsepwet op 
Arbeidsverhoudinge en par. 9 bevat die gevolgtrekking. 
Sien Hoofstuk B par. 4.5, veral voetnotas 214, 215 en 237. Sien ook byvoorbeeld Hansen v University of Natal (1989) 10 ILJ 1176 
(IC) op 1180 B, waar die hof direk bevind dat die onbekwaamheidsprosedure ook in die geval van die beweerde onaanpasbaarheid van 'n 
werknemer toepassing moet vind. Onbekwaamheid verwys vir huidige doeleindes na die geval waar die werknemer nie die vereiste 
werkstandaard kan bereik nie terwyl onaanpasbaarheid na die geval verwys waar die werknemer (gewoonlik 'n bestuurslid) nie in harmonie met 
ander werknemers kan saamwerk nie,byvoorbeeld weens die betrokke maatskappykultuur. Waar die werknemer se prestasie onbevredigend is 
weens faktore binne sy/haar beheer, is dit 'n dissiplinere aangeleentheid : Madayi vTimpson Bata (Pty) Ltd (1987) 8 ILJ 494 (IC) op 496 I. Sien 
byvoorbeeld Anton Edward Cavanagh v Palm Street Investments (Pty) Ltd h/a Melkery (1993) 4 (5) SALLR 24 (IC), waar dit gedeeltelik gegaan 
het om 'n werknemer wat wel in staat was om die verwagte uitsette te )ewer maar nagelaat het om dit te doen (op 26 K - 27 Den 28 I - K). Sien 
ook Hoofstuk C supra. 
2 Die feit dat die substantiewe en prosessuele vereistes wesentlik dieselfde is beteken egter nie dat die konsepte van onbekwaamheid en 
onaanpasbaarheid in alle opsigte met mekaar gelyk gestel moet word nie. Die groot verskil is juis daarin gelei! dat die werknemer, in die geval 
van onaanpasbaarheid, in werklikheid 'n baie goeie werker kan wees maar om 'n ander rede, soos byvoorbeeld weens die betrokke 
maatskappykultuur, nie in die organisasie kan inpas nie. Lubke v Protective Packaging (Pty) Ltd (1994) 15 ILJ 422 (IC) hied 'n goeie voorbeeld 
hiervan, waar die hoft.o.v. 'n beweerde onaanpasbaarheidsgeval as volg opmerk: "It does not appear from the respondent's papers that the 
applicant's performance was put in issue nor is it alleged anywhere that she lacked competence in the discharge of her functions and duties. Mr. 
Crewe-Brown concedes that the applicant was both intelligent and hardworking. He extols her performance as follows ... " (op 427 A). Sien ook 
Erasmus v BB Bread Ltd (1987) 8 ILJ 537 (IC) op 543 G- ll Die voormelde benadering, naamlik dat onaanpasbaarheid op 'n ander 
(operasionele) basis as onbekwaamheid beskou moet word is in die verlede gekritiseer, op grond daarvan dat aanpasbaarheid in werklikheid 'n 
noodsaaklike posvereiste is, veral by bestuurders. Om daardie rede behoort onaanpasbaarheid, net soos onbekwaamheid, as onbevoegdheid 
("incapacity") hanteer te word en nie as 'n operasionele ontslag nie : J.Campanella 'Dismissal for Misconduct, Dismissal for Incapacity - What's 
the Difference?' (1995) 4 LL N and CR lop 5. Dit word aan die hand gedoen dat hierdie verskillende benaderingsjuis die arbeidsappelhofse 
standpunt ondersteun dat die onderskeie toepassingsgebiede nie waterdig is nie: sien Hoofstuk B voetnotas 217 en 218 supra. 
Die substantiewe en prosessuele aspekte is hier dikwels ineengestrengel : sien byvoorbeeld Carmichael Communications CC and 
Construction and Allied Workers Union (1991) 12 ILJ 922 (ARB) op 925 E - Fen 927 F - G. 
4 Sien Hoofstuk B par. 4.4 supra. 
Sien Hoofstuk B par. 4.7 supra. In James v Waltham Holy Cross Urban District Council (1973) IRLR 202 word dit as volg gestel : 
"An employer should be very slow to dismiss upon the grounds that the employee is incapable of performing the work which he is employed to do 
without first telling the employee of the respects in which he is failing to do his job adequately, warning him of the possibility or likelihood of 
dismissal on this ground and giving him an opportunity of improving his performance." 
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2. 'n Billike evaluerin~ 
'n Billike evaluering bestaan eerstens daaruit dat 'n werknemer van die werkgewer se 
ontevredenheid ingelig moet word. 6 Dit behoort in soveel besonderhede as moontlik te 
geskied. 7 Die werkgewer behoort, in die belang van behoorlike voorbereiding, die 
werknemer vooraf van die doe I van sodanige vergadering in te lig. 8 'n Behoorlike 
rekordhouding van die evaluering en enige vorige evaluerings kan ook 'n belangrike rol in die 
proses inneem.9 
Die werknemer moet daama as deel van die evaluering 'n geleentheid gebied word om op die 
beweerde tekortkominge te antwoord. 10 
Die tekortkoming (en daarby die vereiste standaard) moet sover moontlik objektiefbepaal 
word. 11 Laasgenoemde is veral van belang waar die vereiste standaard van die werkgewer se 
waardeoordeel afhanklik is. 12 Die aard of ems van die beweerde tekortkominge moet ook as 
deel van 'n billike evaluering bepaal word. 13 
Om 'n billike evaluasie daar te stel moet die redes of oorsaak vir die beweerde 
onbekwaamheid of onaanpasbaarheid ook sover moontlik vasgestel word. Die doel hiervan is 
o.a. om te bepaal of die werkgewer enige hulp kan aanbied om die tekortkominge uit die weg 
6 Hierdie aspek hou ten nouste verband met die rei!ls van natuurlike geregtigheid: sien Visser v Sa/air Freighters (Edms) Bpk (1989) 10 
ILJ 529 (IC) op 535 D - E. Ook Rhodes v SA Bias Binding Manufacturers (Pty) Ltd (1985) 6 ILJ l 06 opl20 E; Stevenson v Sterns Jewellers 
(Pty) Ltd (1986) 7 ILJ 318 (IC) op 324 G. In die konteks van onaanpasbaarheid is dit in Wright v St Mary's Hospital (1992) 13 ILJ 987 (IC) as 
volg gestel: " ... the employee must be advised what conduct allegedly causes the disharmony; who has been upset by the conduct; what remedial 
action is suggested to remove the incompatibility; that the employee be given a fair opportunity to consider the allegations and prepare his reply 




Hansen v University of Natal (1989) 10 ILJ 1176 (IC) OP 1180 A. 
Lubke v Protective Packaging (Pty) Ltd (1994) 15 ILJ 422 (IC) op 429A. 
Hall RT Sparhams (1994) 3 LCD 283 (IC) op 284. 
JO Hierdie aspek hou eweneens ten nouste verband met die rei!ls van natuurlike geregtigheid : Visser v Sa/air Freighters (Edms) Bpk 
(1989) 10 ILJ 529 (IC) op 535 E; Wright v St Mary's Hospital (1992) 13 ILJ 987 (IC) opl004 I - J. Vir 'n bespreking van die vraag ofhierdie 
geleentheid noodwendig 'n formele verhoor moet wees, veral voor ontslag, sien par. 5 infra. 
11 Hall v RT Sparhams (1994) 3 LCD 283 (IC) op 284. In gepaste gevalle kan dit 'n evaluasie deur 'n onafhanklike buitepersoon insluit: 
Building Construction and Allied Workers Union of SA and another v West Rand Brick Works (Pty) Ltd (1984) 5 ILJ 69 (IC), waar die werknemer 
weens beweerde onbekwaamheid t.o.v. sy bestuuursvermoi! deur die destydse TPA getoets is en die toets gefaal het (op 70 G - H). In die geval 
van beweerde onaanpasbaarheid kan 'n objektiewe evaluasie veral problematies wees. In GJ van der Colff v Sanlam (saak NH 11/2/9711 Pretoria 
- ongerapporteer) is 'n takbestuurder van die werkgewer, wat volgens die hof teenoor sy personeel opgetree het soos 'n "streng onderwyser 
teenoor sy leerlinge," (op 3 van die getikte verslag) weens sy betrokke bestuurstyl ontslaan nadat hy 'n billike altematief geweier het (op 11). Om 
die probleme ('n reeks bedankings en klagtes deur die personeel oor sy bestuurstyl) objektiefte evalueer is 'n klimaatstudie deur 'n geregistreerde 
sielkundige uitgevoer, waar die werknemers die takbestuurder oor verskeie aspekte moes aanslaan. Die uitslag daarvan het aangetoon dat die 
werknemers emstige probleme met sy bestuurstyl ervaar het. Die verslag is met die bestuurder bespreek. Hy het dit as 'n "klug" afgemaak, maar 
die hofheg duidelik groot waarde aan die studie (op 8). 
12 Gostelow v Datakor Holdings (Pty) Ltd t/a Corporate Copolith (1993) 14 ILJ 17 I (IC) op 174 H - I. In FJWU en CJ van der 
Westhuizen v Absa Bank Bpk (1993) 4 (12) SALLR 27 (IC) bevind die hof dat die vlakke van aanpasbaarheid en die graad van bekwaamheid van 
toepassing op bestuurders by uitstek deur die werkgewer vasgestel moet word en dat 'n hofnie maklik daarmee moet inmeng nie (op 31L-32 A). 
Laasgenoemde standpunt is ook in GJ van der Calif v Sanlam (saak NH 1112/9711 Pretoria - ongerappoirteer) op 9 van die getikte verslag en in 
Van Aarde v Suid-Afrikaanse Nasionale Lewensassuransie Maatskappy (1994) 10 BLLR 163 (IC) op 167 C - E en 175 F - G bevestig. Die howe 
het ook in die verlede die standpunt ingeneem dat dit van 'n bestuurder verwag kan word om selfte kan bepaal welke standaarde vereis word: 
Blue Circle Materials (Pty) Ltdv WA Haskins (1991) 2 (6) SALLR 7 (LAC) op 121. P. Pretorius 'Executive Dismissals for Incompetence and 
Incompatibility' (1993) 2 LLN and CR I neem die standpunt in dat die werkgewer se vereiste standaard, in die afwesigheid van slegte trou, nie 
bevraagteken behoort te word nie (op 2). Dit word aan die hand gedoen dat hierdie 'n realistiese standpunt is. Gemeet teen gesonde 
besigheidsbehoeftes behoort geen werkgewer sondermeer 'n senior persoon te ontslaan tensy daar goeie redes voor bestaan nie, veral waar die 
werkgewer waarskynlik 'n grater belegging by wyse van opleiding en vergoeding gemaak het. Weens die besondere vertrouensposisie van 'n 
senior bestuurder kan verwag word dat hoi!r standaarde van hom/haar vereis kan word: I Scheepers vToll Road Consessionairies (Pty) Ltd (1991) 
2 (1) SALLR 14 (IC) op 15. 
13 Sien bespreking in Hoofstuk B par 4.5, veral voetnotas 235, 236 en 242 supra. Sien ook Erasmus v BB Bread Ltd (1987) 8 ILJ 537 




te ruim. Gostelow v Datakor Holdings (Pty) Ltd t/a Corporate Copilith 14 hied 'n goeie 
voorbeeld hiervan. Die werknemer se uitsette was bevredigend voordat hy na 'n nuwe pos 
verplaas is. Aanvanklik het hy ook bevredigend in die nuwe pos presteer. Daarna het die 
eise van die pos verander. Hy het nie meer na bevrediging presteer nie. Die werkgewer wou 
horn hieroor aanspreek maar het nie 'n behoorlike evaluering gedoen nie. Die hofbevind o.a. 
dat daar 'n gebrek aan behoorlik opgeleide werknemers ter ondersteuning van die betrokke 
werknemer was (die werkgewer het van tydelike werknemers gebruik gemaak) en dat sy 
werkslas weens die eise wat sy werkgewer gestel het, oormatig was. 'n Behoorlike evaluering 
sou hierdie feite aan die lig gebring het.15 
'n Billike evaluering sal ook aantoon ofbestaande tekortkominge enigsins uit die weg geruim 
kan word. 16 Die redes vir of oorsaak van die tekortkominge, wat soos hierbo aangetoon 
gedurende die evaluasie vasgestel moet word, kan ook 'n invloed uitoefen op die tydperk wat 
die werknemer gebied moet word om te verbeter. 17 
V anselfsprekend is 'n evaluasie van geen waarde indien die werknemer nie presies weet wat 
van hom/haar verwag word nie. Veral waar die werknemer 'n redelike diskresie in die 
uitvoering van sy/haar pligte het sal van die werkgewer verwag word om riglyne vir die 
verwagte uitsette daar te stel. In hierdie verband kan na Lubke v Protective Packaging (Pty) 
Ltd18 verwys word. Die werknemer ('n besturende direkteur) is in 'n vergadering, waar haar 
beweerde onaanpasbaarheid bespreek is, gevra of sy enige voorstelle het. Sy het geen 
voorstelle gemaak nie en het op haar beurt om die werkgewer se voorstelle gevra. Daar is 
hierop voorgestel dat sy met drie maande kennisgewing ontslaan moet word. 19 Die hofkeur 
hierdie benadering van die werkgewer af, en bevind dat sy eerder in voormelde vergadering 
van positiewe riglyne oor haar verwagte optrede voorsien moes word, veral waar die betrokke 
werknemer as 'n besturende direkteur 'n wye diskresie in die uitvoering van haar pligte gehad 
het.20 
Dit word ter afsluiting aan die hand gedoen dat 'n billike evaluering, in die geheel gesien, 'il 
werkgewer fokus (en dwing) om die werklike probleem in 'n geval van beweerde 
onbekwaamheid of onaanpasbaarheid te identifiseer en aan te spreek. 21 In Venter v Renown 
Food Products22 was die werkgewer ontevrede oor sekere aspekte rakende die inisiatief en 
menseverhoudinge van die werknemer, maar het terselfdertyd op die beeindiging van 'n 
"vastetermynkontrak" gesteun om die ontslag van die werknemer te regverdig. Die hof bevind 
op die feite dat die beweerde onbekwaamheid nie emstig genoeg was om die ontslag van die 
(1993) 14IU 171 (IC). 
Op 175 H - 176 A. Vir 'n meer volledige bespreking van die hulp wat 'n werkgewer kan aanbied sien par. 4 infra. 
16 Op 174 I - J verwys die hof na onbekwaamheid wat "onherstelbaar" is. Dit word egter aan die hand gedoen, ten spyte daarvan dat dit 
nie van die werkgewer verwag kan word om die onmoontlike by wyse van herstellende stappe te vermag nie, dat 'n behoorlike evaluasie juis 





Sien par. 4 infra. 
(1994) 15 IU 422 (IC) 
Op 426 A- B. 
Op429A. 
21 Hierdie aspek is veral van belang in 'n geval van beweerde onbekwaamheid of onaanpasbaarheid. Vergelyk die arbiter se opmerkings 
in Carmichael Communications CC and Construction and Allied Workers Union (1991) 12 IU 922 (ARB): "It is notorious in the industrial 
relations field that dismissals for incompetence or unsatisfactory work performance are amongst the most difficult to effect." Hierdie situasie 
word uiteraard nog verder bemoeilik waar die spesifieke probleme nie gedurende 'n billike evaluasie duidelik uitgemaak is nie. 
22 (1989) 10 IU 320 (IC). 
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werknemer te regverdig nie en ook dat daar geen werklike vastetermynkontrak bestaan het 
nie.23 Die hof merk tereg op dat die verstandige werkgewer ("the prudent employer") anders 
sou opgetree het. lndien hy op 'n vastetermynkontrak wou steun sou dit onnodig wees om 
hoegenaamd na die beweerde onbekwaamheid te verwys, aangesien daardie feit irrelevant sou 
wees. lndien hy aan die ander kant op die beweerde onbekwaamheid wou steun sou hy die 
werknemer duidelik daarvan ingelig het en die toepaslike prosedures gevolg het. 24 Dit word 
aan die hand gedoen dat 'n billike evaluering hierdie probleem sou ondervang het. 





Daar is in die verlede opgemerk dat 'n waarskuwing, ingevolge waarvan dit duidelik is dat die 
werknemer moet verbeter, vanuit 'n prosessuele oogpunt uiters belangrik is.25 
Die voormelde waarskuwing moet nie net die werknemer inlig dat hy/sy moet verbeter nie, 
maar ook van die waarskynlike gevolge indien daar geen verbetering intree nie.26 Dit is veral 
van belang waar die werkgewer die beweerde onbekwaamheid of onaanpasbaarheid in die 
verlede tot 'n mate verdra het.27 Die howe erken egter ook die beginsel dat in uitsonderlike 
omstandighede, byvoorbeeld waar 'n waarskuwing geen doel sal dien nie, van hierdie vereiste 
afstand gedoen kan word. 28 Daar behoort ook van die waarskuwings rekord gehou te word. 29 
Die werknemer moet 'n redelike geleentheid gebied word om te verbeter 
As uitgangspunt moet 'n werknemer 'n redelike geleentheid gebied word om te verbeter.30 Die 
basis hiervoor is die werkgewer se verpligting om die omstandighede daar te stel waarbinne 
die werknemer sy/haar werk moet verrig.31 Die oorsaak van die probleem kan moontlik aan 
onvoldoende keuring, 'n gebrek aan opleiding, gebrekkige gereedskap of infrastruktuur te 
wyte wees, welke faktore almal buite die beheer van die werknemer is. 32 Hierbo is ook 
uitgewys dat maatskappykultuur, wat eweneens 'n faktor buite die beheer van die werknemer 
Op 326 C-D. 
Op 325 H-J. 
Olivier in "The New Labour Law" op cit 446. 
26 Hierdie beginsel is omvattend deur die howe en arbiters bevestig: Hall v RT Sparhams (1994) 3 LCD 283 (IC) op 284 ("was the 
employee warned of the likely consequences should his performance not improve?"); Gostelow v Datakor Holdings (Pty) Ltd tla Corporate 
Copilith (1993) 14 ILJ 171 (IC) op 175 C - D ("warn him of the consequences of there being no improvement"); Blue Circle Materials (Pty) Ltd v 
WA Haskins (1991) 2 (6) SALLR 7 (LAC) op 12 E - F, waar die hofbevind dat die werknemer wet ingelig is dat haar werk in gevaar is ("that her 
job is on the line") indien sy nie verbeter nie; Hansen v University of Natal (1989) l 0 ILJ 1176 (IC) op 1180 A ("warn him that termination of 
employment may follow ifhe doesn't improve"); Carmichael Communications CC and Construction and Allied Workers Union (1991) 12 ILJ 
922 (ARB) op 925 E ("to render a dismissal for unsatisfactory work performance fair, warnings ... are essential"); Visser v Sa/air Freighters 
(Edms) Bpk (1989) 10 ILJ 529 (IC) op 535 D ("die belangrikste vereistes in 'n geval soos die onderhawige waar die bestuurder op grond van 
onbevoegdheid (of onversoenbaarheid) ontslaan word is dat hy waarskuwings moet ontvang ... "); Stevenson v Sterns Jewellers (Pty) Ltd ( 1986) 7 
ILJ 318 (IC) op 325 G- H ("warning him of the possibility or likelihood of dismissal ... "); Van Aarde v Suid-Afrikaanse Nasionale 
Lewensassuransie Maatskappy (1994) 10 BLLR 163 (IC) op 171 F, waar die hofaanvaar dat dit aan die bestuurder gestel is dat sy "kop op die 
blok" sat wees indien 'n onbevredigende werksituasie nie verbeter nie; Greene v Farrars Pub and Restaurant (1994) 5 (l) SALLR 16 (IC) op 23 
E ("warn the employee of the consequences of a failure to improve"). 
27 Carmichael Communications CC and Construction and Allied Workers Union (1991) 12 ILJ 922 (ARB) op 925 F. 
28 Stevenson v Sterns Jewellers ( 1986) 7 ILJ 318 (IC) op 234 I, waar na die geval verwys word waar die onbekwaarnheid of 
onaanpasbaarheid onherstelbaar ("irredeemable") is. Sien ook Blue Circle Materials (Pty) Ltd v WA Haskins (1991) 2 (6) SALLR 7 (LAC) op 13 
B, waar voormelde aanhaling klaarblyklik met goedkeuring aangehaal word. 
29 Grogan in "Riekert's Basic Employment Law" op cit 111. 
30 Rhodes v SA Bias Binding Manufacturers (Pty) Ltd (1985) 6 ILJ l 06 (IC) op 120 E - F; Hansen v University of Natal (1989) l 0 ILJ 
1176 (IC) op 1180 A; Stevenson v Sterns Jewellers (Pty) Ltd ( 1986) 7 ILJ 318 (IC) op 324 G • H. 
31 Gostelow v Datakor Holdings (Pty) Ltd t/a Corporate Copi/ith (1993) 14 ILJ 171 (IC) op 175 D • E: "The employer must after all 
create the conditions which enable the employee to carry out his duties satisfactorily." 







is, in gevalle van onaanpasbaarheid 'n deurslaggewende rol kan speel.33 Die howe het dit in 
die verlede by herhaling bevestig dat die geleentheid wat gebied word, "redelik" moet wees.34 
Die vraag ontstaan vervolgens wat sodanige "redelike geleentheid" in werklikheid behels. 
In Lubke v Protective Packaging (Pty) Lt<f5 stel die hof dit baie duidelik dat 'n werkgewer, 
alvorens 'n finale besluit oor 'n werknemer (in die betrokke geval 'n besturende direkteur) se 
beweerde onaanpasbaarheid geneem word daar eers sinvolle. praktiese en opre~te pogings 
aangewend moet word om interpersoonlike verhoudings te verbeter. Die hof verwys daarna 
as die "goue reel."36 Uit die voorgaande is dit duidelik dat slegs dit wat onder die 
omstandighede realisties is, van die werkgewer vereis behoort te word. Daar is in die verlede 
ook al hiema verwys as 'n "billike kans".37 Wat redelik ofbillik is sal telkens van die 
betrokke omstandighede afhang, maar dit word aan die hand gedoen dat 'n balans tussen die 
belange van die betrokke werknemer aan die een kant, en die werkgewer se 
besigheidsbehoeftes aan die antler kant, getref moet word. 38 
Die tydperk39 wat toegelaat word, sowel as die betrokke hulp of bystand40 wat die werkgewer 
hied, kan belangrike aanduidings wees of onder die omstandighede redelik opgetree is. Die 
grootte of omvang van die werkgewer se besigheid kan hierin ook 'n rol speel. W aar die 
totale besigheid byvoorbeeld uit slegs 19 werknemers bestaan sal dit nie sondermeer van die 
werkgewer verwag word om formele opleidingskursusse aan te hied nie. In sodanige geval 
behoort intaakopleiding genoegsaam te wees.41 
W aar geen moontlikheid bestaan dat die werknemer aan die posvereistes sal kan voldoen nie, 
en waar 'n geleentheid tot verbetering 'n "futiele oefening" daar sal stel, sal dit nie van die 
werkgewer verwag word om die werknemer 'n geleentheid tot verbetering te hied nie. 42 
Indien die werknemer, ten spyte van die redelike geleentheid om te verbeter steeds nie die 
vereiste uitsette lewer nie, behoort die werkgewer in soverre dit prakties uitvoerbaar is, die 
Sien voetnota 2 supra. 
Mada;ii v Timpson Bata (Pty) Ltd (1987) 8 ILJ 494 (IC) op 496 J - 497 A; Venter v Renown Foods (1989) 10 ILJ 320 (IC) op 325 I -
(1994) 15 ILJ 422 (IC) 
Op 429 D-E. 
37 Carmichael Communications CC and Construction and Allied Workers Union (1991) 12 ILJ 922 (ARB) op 925 F - G. In Wright v St 
Mary's Hospital (1992) 13 ILJ 987 (IC) bevind die hof dat die werknemer 'n "billike geleentheid" gebied moet word om die oorsaak van die 
probleem te verwyder (op 1004 J). 
38 In die konteks van onbekwaamheid of onaanpasbaarheid is hierdie 'n problematiese aangeleentheid - sien voetnota 21 supra. Die 
beginsel is ook in die verlede erken dat sekere tekortkominge nie sondermeer reggestel sal kan word nie - sien voetnota 16 supra. 
39 In Hall v RT Sparhams (1994) 3 LCD 283 (IC) word vereis dat "genoegsame" tyd vir verbetering toegelaat word (op 284), terwyl in 
Erasmus v BB Bread Ltd (1987) 8 ILJ 537 (IC) 'n "redelike" tyd vereis word (op 544 D - E). In Van Es v Anderson Transport (Pty) Ltd (1993) 2 
LCD 103 (IC), 'n geval van onbekwaamheid en onaanpasbaarheid, bevind die hof dat die werknemer oor 'n "aansienlike tyd" en 'n "lang tydperk" 
aangespreek en mee oorleg gepleeg is (op 103). In GJvan der Col.ff v Sanlam (saak NH 11/2/9711 Pretoria - ongerapporteer) bevind die hof 
t.o.v. 'n gepaste tydperk as volg: "Die hofis tevrede dat die respondent baie geduldig met die applikant was en oor 'n tydperk van baie maande is 
daar deur die respondent gepoog om die leemtes en swakplekke in die applikant se mondering as takbestuurder uit te stryk. Die applikant se hele 
houding was egter van so 'n aard dat hy net nie sy eie swakhede wou ofkon raaksien nie" (op 11 van die getikte verslag.). In Greene v Farrars 
Pub and Restaurant (1994) 5 (I) SALLR 16 (IC) bevind die hofdat 17 dae, om tekortkominge t.o.v. 'n restaurantbestuurder se bestuurstyl te 
verbeter, onvoldoende is (op 24 D - E). 
40 Afgesien van opleiding e.d.m. kan dit ook berading insluit : Hall v RT Sparhams (1994) 3 LCD 281 (IC) op 282; Dit moet egter 
berading wees soos in die arbeidsverhoudinge-konteks bedoel: Wright v St Mary's Hospital (1992) 13 ILJ 987 (IC) op 1010 B - F. 
41 Carmichael Communications CC and Construction and Allied Workers Union (1991) 12 ILJ 922 (ARB) op 925 G- H. 
42 Blue Circle Materials (Pty) Ltdv WA Haskins (1991) 2 (6) SALLR 7 (LAC) op 12 G- H. Dit word aan die hand gedoen dat sodanige 
bevinding slegs op 'n onbetwisbare feitelike basis gemaak moet word : sien die hof se opmerkings op 12 H. 
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moontlikheid van altematiewe poste te ondersoek.43 Die verpligting op die werkgewer kan 
groter wees waar die werknemer kort voor die beweerde onbekwaamheid of onaanpasbaarheid 
verplaas is, en waar hy/sy in sy/haar vorige pos bevredigend presteer het.44 
5. Toepaslikheid van verhoor voor ontsla~ 
43 
5.1 Al~emeeo 
Die howe het in die verlede die standpunt ingeneem dat 'n werknemer, in die geval van 
onbekwaamheid of onaanpasbaarheid, nie op 'n verhoor geregtig is nie.45 Hierbo is 
aangetoon dat hierdie standpunt as een van die verwerpte uitsonderingsgevalle t.o.v. die 
waameem van 'n verhoor beskou kan word. 46 
Daar bestaan huidig min twyfel dat 'n werknemer voor ontslag, ook in die geval van 
onbekwaamheid of onaanpasbaarheid, op 'n verhoor geregtig is. 47 Die sake wat oor 
onbekwaamheid of onaanpasbaarheid handel verwys egter nie altyd na die werknemer 
se geleentheid om sy/haar kant van die saak te stel as 'n formele "verhoor" nie. Daar 
word byvoorbeeld gevra of die werknemer 'n geleentheid gehad het om te verduidelik 
waarom sy/haar prestasie nie gedurende die grasietydperk verbeter het nie.48 Ook of 
die werknemer geleentheid gehad het om sy/haar kant van die saak te stel en op die 
aantygings van onbekwaamheid te antwoord.49 In werklikheid is 'n verhoor in die 
huidige konteks, net soos in die geval van wangedrag, bloot voldoeniog deur die 
werkgewer aan die reels van natuurlike geregtigheid. 50 Deels om hierdie rede word aan 
die hand gedoen dat die aard en inhoud van 'n verhoor, in die geval van 
onbekwaamheid of onaanpasbaarheid, in hoofsaak dieselfde as in die konteks van 
wangedrag behoort te wees, met die klem veral op daardie sake wat 'n meer soepel 
benadering voorstaan.51 Dit sou beteken dat die werknemer voorafkennis gehad het 
van die (voortgesette) onbekwaamheid of onaanpasbaarheid, dat hy/sy 'n billike 
geleentheid gehad het om daarop te antwoord, en dat die voorsitter of die persoon wat 
die evaluasie hanteer bona fide opgetree het. 52 
Erasmus v BB Bread Ltd (1987) 8 ILJ 537 (IC) op 544 E; Hall v RT Sparhams (1994) 3 LCD 283 (IC) op 284. 
44 Gostelowv Datakor Holdings (Pty) Ltd t/a Corporate Copilith (1993) 14 ILJ 171 (IC) op 177 F. Die hofse standpunt dat 'n 
alternatiewe pos ten minste ~ moet word (op 177 D), is sinvol en word ondersteun. In Van Aarde v Suid-Afrikaanse Nasionale 
Lewensassuransie Maatskapy (1994) IO BLLR 163 (IC) beslis die hofin 'n geval van onbekwaamheid van 'n bestuurder, by analogie aan die 
situasie by personeelvermindering, dat 'n posverlaging as alternatief tot ontslag in die betrokke omstandighede billik is (op 17 4 H - J). 
45 Zungu v Strip and Gasket Industries (1986) 7 ILJ 747 (IC) op 748 J - 749 C; Madayi v Timpson Bala (Pty) Ltd (1987) 8 ILJ 494 (IC), 
waar die hof aanvaar dat 'n verhoor, in die geval van onbekwaamheid, nie noodwendig gebied moet word nie. Die werknemer het in die betrokke 
geval wel drie waarskuwings ontvang (op 497 D- J). 
46 Sien Hoofstuk C par. 3 .2, veral voetnota 291. 
47 Venter v Renown Food Products (1989) 10 ILJ 320 (IC) op 326 B; Carmichael Communications CC and Construction and Allied 
Workers Union (1991) 12 ILJ 922 (ARB), waar die arbiter bevind het dat 'n verhoor onbillik was, o.a. op grond daarvan dat die werknemer nie 
genoegsame kennis van die klag ontvang het nie en ook dat hy nie verteenwoordig was nie (op 926 H - I). In SA Quilt Manufacturers (Pty) Ltd v 
Radebe (1994) 15 ILJ 115 (LAC) bevind die hofdat 'n "behoorlike ondersoek" ("proper enquiry") in die geval van onaanpasbaarheid voor ontslag 
moet plaasvind, om seker te maak dat die oorsaak van die probleem wel by die werknemer le (op 124 E). 
48 Sien byvoorbeeld Hall v RT Sparhams (1994) 3 LCD 283 (IC) op 284. 
49 Gostelow v Datakor Holdings (Pty) Ltd t/a Corporate Copilith (1993) 14 ILJ 17 l (IC) op 177 H : "It is now trite law that an employee 
is entitled to be heard and to deal with the allegations against him before he is dismissed for incapability." 
50 Van Es v Anderson Transport (Pty) Ltd (1993) 2 LCD 103 (IC) op 103. Sien ook Hoofstuk B par. 4.6 supra. 
SI Sien in die algemeen Hoofstuk B par. 2 supra, asook voetnotas I 0 tot 18 in par. l. 
52 Ibid. Wat die goeie trou van die voorsitter in die konteks van onbekwaamheid of onaanpasbaarheid betref, sien byvoorbeeld Gostelow 
v Datakor Holdings (Pty) Ltd tla Corporate Copilith (1993) 14 ILJ 171 (IC), waar die werknemer wel 'n geleentheid gegun is om op die 
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'n Vehoor is egter, in die geval van onbekwaamheid of onaanpasbaarheid, in die eerste 
plek nie 'n "dissiplinere" verhoor nie.53 Daar is in die verlede al tereg opgemerk <lat die 
dissiplinere kode 'n "te stomp instrument is om (in 'n geval van onbekwaamheid of 
onaanpasbaarheid) <liens te doen". 54 Die dissiplinere kode van die werkgewer kan aan 
die antler kant wel 'n deurslaggewende rol speel waar onbekwaamheid as 'n 
"oortreding" daarin opgeneem is. In sodanige geval sal as uitgangspunt vereis word 
<lat volledig aan die bepalings van die dissiplinere kode voldoen word.55 
5.2 Toe_paslikheid van 'n verhoor yoor die ontslag van bestuurslede 
Daar bestaan in die konteks van onbekwaamheid en onaanpasbaarheid, net soos in die 
geval van wangedrag, min twyfel <lat ook 'n bestuurslid voor ontslag op 'n geleentheid 
geregtig is om sy/haar kant van die saak te stel.56 
Daar bestaan egter wel klemverskille oor die omvang wat sodanige geleentheid behoort 
aan te neem. In Erasmus v BB Bread Lt<l'7 bevind die hof <lat 'n dissiplinere kode nie 
normaalweg op 'n bestuurder van toepassing sal wees nie. Dit is genoegsaam indien 
daar 'n behoorlike ondersoek ("proper enquiry") plaasvind, wat aan die reels van 
natuurlike geregtigheid voldoen. Dit hoef nie so formeel as wat algemeen die geval is, 
te wees nie. Dit kan selfs uit 'n reeks vergaderings bestaan. 58 In die betrokke geval is 
die bestuurder ingelig oor sy onvermoe om mense te bestuur. Hy is ook in die proses 
deur 'n antler persoon bygestaan. Die hofbevind gevolglik geen prosessuele 
onbillikheid nie. 59 In Greene v Farrars Pub and Restaurant,60 'n geval wat oor die 
onbekwaamheid en onaanpasbaarheid van 'n restaurantbestuurder gehandel het, bevind 
die hof <lat prosessuele billikheid in die onderhawige geval nie noodwendig 'n 
dissiplinere verhoor beteken nie, maar <lat 'n werkgewer die vereistes van billikheid 
("the requirements of fairness") moet nakom. Die hof lys dan vervolgens die 
toepaslike riglyne, wat in wese die prosessuele vereistes is soos hierbo uiteengesit.61 
aantygings te antwoord, maar die twee persone wie die finale besluit moes neem reeds vooraf 'n waardeoordeel gemaak bet dat die werknemer se 
dienste ontoereikend is. Die hofbevind gevolglik dat hulle tegelykertyd aanklaers, getuies en regters was. Daar was ook ander geskikte persone 
beskikbaar wie die verhoor kon waameem (op 177 I - J). In Hall v RT Sparhams (1994) 3 LCD 284 (IC) bevind die hof dat 'n evaluasie 
"objektief' en "onafhanklik" moet geskied (op 284). 
53 Vera) waar die oorsaak van die probleem buite die beheer van die werknemer val : sien voetnotas 2 en 32 supra. Waar die betrokke 
probleem wel 'n dissiplinere oorsprong bet, behoort dit as sulks aangespreek te word : sien voetnota l supra. 
54 Van Es v Anderson Transport (Pty) Ltd (1993) 2 LCD 103 (IC) op 103. 
55 Vergelyk byvoorbeeld Rhodes v SA Bias Binding Manufacturers (Pty) Ltd (1985) 6 ILJ l 06 (IC) op 120 D-E, waar die werkgewer, in 'n 
geval van beweerde onbekwaamheid nie die drie vlakke van dissiplinere waarskuwings wat in die kode voorgeskryfis, gevolg bet nie (opl20 
D-E). A. Levy 'Misconduct and Poor Performance: Opposite Sides of the Same Coin?' (1990) 20 Businessman's Law 94, stel dit as volg: "lf(the 
employer) has specified in his code of conduct for employees that poor performance constitutes a disciplinary offence, he will have to follow the 
procedure that he has specified in relation to misconduct and disciplinary hearings." Sien ook in die algemeen, t.o.v. "voldoening aan eie of 
ooreengekome prosedures", Hoofstuk C par. 4 (wangedrag) en Hoofstuk D par. IO (personeelvermindering) supra. 
56 Sien Hoofstuk C par. 3.2.3 supra 
57 (1987) 8 ILJ 537 (IC) 
58 Op 544 I -J. Die hofverwys ook na Stevenson v Stems Jewellers (Pty) Ltd (1986) 7 ILJ 318 (IC), waar dit oor die onaanpasbaarheid 
van 'n besturende direkteur gehandel bet. Geen formele verhoor is gehou nie. Hy is slegs met sekere aantygings, waarop by gereageer bet, 
gekonfronteer. Die hofverwys daama as "the rudiments of an enquiry" (op 545 H-I). Die hofhet in die Stevenson-saak, ten spyte daarvan dat 
geen verhoor gehou is nie, steeds bevind dat geen prosessuele onbillikheid gepleeg is nie. Een van die faktore wat die hof as basis vir hierdie 
bevinding inaggeneem bet, is die senioriteit van die werknemer, met 'n beroep op James v Waltham Holy Cross Urban District Council (1973) 
IRLR 202 (op 324 I - 325 B). Sien ook voetnota 5 supra. 
59 Op 545 J - 546 A. 
60 (1994) 5 (l) SALLR 16 (IC). 
61 In par. 2, 3 en 4. 
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Die riglyne soos deur die hof uiteengesit bevat egter geen verwysing na 'n vehoor voor 
ontslag nie. Daar word wel aangedui dat die werknemer, as deel van die algemene 
proses, 'n billike geleentheid behoort te kry om die aantygings te oorweeg en daarop te 
antwoord. 62 
Aan die ander kant is 'n reeks beslissings wat uitdruklik 'n verhoor vereis. 63 In Lubke v 
Protective Packaging (Pty) Ltcf4 bevind die hof, in 'n geval van die beweerde 
onaanpasbaarheid van 'n besturende direkteur, uitdruklik dat 'n verhoor voor ontslag 
gebied moet word.65 In die betrokke geval het daar wel voor ontslag 'n vergadering 
met die werknemer plaasgevind, waar die beweerde onaanpasbaarhied bespreek is en 
die werknemer se voorstelle gevra is, maar die hof bevind dat voormelde vergadering 
nie 'n verhoor daargestel het nie. 66 
Dit word aan die hand gedoen dat dieselfde soepel benadering as wat t.o.v. bestuur in 
die konteks van wangedrag hierbo voorgestaan is, ook in die geval van onbekwaamheid 
en onaanpasbaarheid behoort te geld.67 In laasgenoemde konteks is dit moontlik nog 
meer relevant, soos Pretorius dit uitwys. Hy argumenteer naamlik dat die 
omstandighede rondom die ontslag van bestuurders weens onbekwaamheid of 
onaanpasbaarheid nie sondermeer aan die ontslag van 'n meer ongeskoolde werknemer 
gelyk gestel kan word nie. Veral senior bestuurders word vir wesentlike ander redes en 
verpligtinge aangestel en verantwoordelik gehou. Die uitsette is nie altyd presies 
meetbaar nie. 'n F ormele verhoor is nie noodwendig die geskikste metode om aspekte 
soos motivering, aanpasbaarheid, geskiktheid en suksesvolle interaksie met kollegas en 
ondergeskiktes te beoordeel nie, veral indien die howe se soms oormatige aandrang op 
formalisme hierby inaggeneem word. Die klem behoort gevolglik in sodanige 
omstandighede op die subtantiewe aspekte van die ontslag te wees. In hiedie opsig 
behoort daar nie sondermeer met sodanige ontslag ingemeng te word tensy daar slegte 
trou by die werkgewer aanwesig is nie. 68 , 
62 Op 23 C • F. Dieselfde benadering is ook in ander sake, waar bestuurders weens onbekwaamheid of onaanpasbaarheid ontslaan is en 
geen formele verhoor gebied is nie, gevolg. Gewoonlik word deur die hof aanvaar dat vergaderings of gespreksessies 'n genoegsame geleentheid 
tot prosessuele billikheid daar gestel het. Wat wel van belang is, is dat die betrokke bestuurder 'n geleentheid gebied word om sy/haar kant van 
die saak te stel: Blue Circle Materials (Pty) Ltdv WA Haskins (1991) 2 (6) SALLR 7 (LAC), waar die hofbevind het dat 'n vergadering, waar die 
bestuurder sonder beperking haar saak kon stel en 'n daaropvolgende appel, alhoewel nie in alle opsigte bevredigend hanteer nie, aan die vereistes 
van prosessuele billikheid voldoen het (op 11 H - J); In Van Aarde v Suid-Afrikaanse Nasionale Lewensassuransie Maatskappy (1994) 10 BLLR 
163 (IC) het die hofbevind dat in die betrokke omstandighede, waar die bestuurder se gebrek aan prestasie in verskeie gesprekke en vergaderings 
met horn bespreek is, die afwesigheid van 'n formele verhoor nie 'n prosessuele onbillikheid daarstel nie (op 175 H ·I); In GJ van der Colff v 
Sanlam (saak NH 11/2/9711 Pretoria - ongerapporteer) is 'n aantal informele gespreksessies, formele evalueringsessies en selfs korrespondensie 
met 'n takbestuurder oor sy bestuurstyl gevoer (op 6 van die getikte verslag), Daama, na aanleiding van verdere bedankings uit sy tak is 'n finale 
gesprek met horn gevoer, waar hy ingelig is dat hy 'n verleentheid vir die werkgewer geword het (op 8). Ongeveer 'n maand later was daar steeds 
geen merkbare verbetering nie en die bestuurder is sonder 'n verhoor ontslaan nadat hy die opsie om te bedank (om horn die verleentheid te spaar) 
en sekere altematiewe geweier het. Die hof bevind in hierdie verband as volg : "Die hof bevind dat die applikant oor 'n lang tydperk voldoende 
ingelig is oor al sy tekortkominge, dat daar voldoende pogings aangewend is om te help om dit reg te stel en dat daar desnieteenstaande geen 
noemenswaardige verbetering ingrtree het nie. Die hofbevind verder dat hierdie prosedure deur die respondent gevolg, voldoende was in die 
omstandighede en dat dit dus nie nodig was om nog 'n dissiplinere verhoor ook te hou nie (op 11)." 
63 Larcombe v Natal Nylon Industries (Pty) Ltd, Pietermaritzburg (1986) 7 ILJ 326 (IC) op 330 A· C; Visser v Sa/air Freighters (Edms) 






(1994) 15 ILJ 422 (IC). 
Op 428 F • H. 
Op428 H -J. 
Hoofstuk C par. 3.2.3 supra. 
Pretorius 'Executive Dismissals for Incompetence and Incompatibility' op cit 2. 
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Hierdie uitgangspunt word in beginsel ondersteun. Daarby moet egter inaggeneem 
word dat die substantiewe en prosessuele aspekte in die huidige konteks 
ineengestrengel is,69 asook dat steeds aan die reels van natuurlike geregtigheid voldoen 
moet word. 70 Om voormelde redes behoort die bestuurder ten minste 'n behoorlike 
geleentheid gebied te word om gedurende die proses sy/haar kant van die saak te stel. 




Die toepaslikheid van bovermelde prosessuele aspekte (met inbegrip van 'n verhoor) op 
proeftydwerknemers sal vervolgens ondersoek word. 72 
Voor die 1988-definisie van 'n onbillike arbeidspraktyk het die Wet op Arbeidsverhoudinge73 
geen onderskeid tussen werknemers op die basis van dienstydperk getref nie.74 Par. (b) (i) 
van die 1988-definisie75 het 'n bepaling ingevoer dat die beeindiging van 'n werknemer se 
<liens, anders as op dissiplinere gronde, nie 'n onbillike arbeidspraktyk daar sal stel indien 
sodanige diensbeeindiging binne die eerste ses maande van <liens geskied en in 
ooreenstemming is met 'n toepaslike kontrak of loonreelende maatreel nie. V oormelde 
bepaling het tot verwarring en twyfel oor die status van proeftydwerknemers aanleiding 
gegee.76 Een van die aanvanklike sake wat heelwat debat en meningsverskil ontlok het,77 het 
in navolging van 'n standpunt deur Cameron et af8 beslis dat die ontslag van 'n 
proeftydwerknemer nis:, onderworpe is aan die gewone vereistes tov substantiewe en 
prosessuele billikheid nie, slegs <lat aan (byvoorbeeld) die dienskontrak voldoen moet word. 79 
In Van Renen v Rhodes University,80 waar dit oor die ontslag van 'n proeftydwerknemer op 
grond van beweerde onaanpasbaarheid gegaan het, bevind die hof dat par. (b) (i) in samehang 
Sien voetnota 3 supra. 
Sien voetnota 52 supra. 
71 Sien die sake in voetnota 62 supra bespreek. Olivier 'The Dismissal of Executive Employees' op cit 535 is van mening dat die meer 
soepel en toegewende benadering wat die howe t.o.v. prosessuele billikheid in die geval van bestuurders volg, 'n gesonde en pragmatiese 
benadering daarstel wat verwelkom moet word. Hierdie standpunt word ook ondersteun. 
72 
'n Proeftydwerknemer word vir huidige doeleindes beskou as 'n werknemer wie permanent aangestel sal word indien hy/sy gedurende 
die tydperk daarvoor vasgestel, aan die werkgewer se standaarde van gedrag en prestasie kan voldoen : PAK le Roux 'Temporary and 
Probationary Employees' (1991) LLB 58 op 59. In Amalgamated Beverages Industries (Pty) LtdvJonker (1993) 14 ILJ 1232 (LAC) aanvaar die 
hof dat die doe I van 'n proeftydperk is om die partye in staat te stel om mekaar te toets en vas te stel of hulle aanpasbaar is, sonder die gevaar van 





Wet 28 van 1956. 
J. Grogan 'Dismissal of 'Probationary' Employees' (1989) 10 ILJ 595 op 595. 
Sien appendix. 
76 Soos B. Grant "'The Probationary Misfit: When can he be dismissed?" (1991) 20 Businessman's Law 99 aantoon, is dit nie duidelik of 
'n proeftydwerknemer om enige rede hoegenaamd, wat byvoorbeeld met onbekwaamheid of onaanpasbaarheid verband hou, ontslaan kan word 
nie (op 99-100). J.Grogan 'Dismissal of Probationary Employees: A Postscript" (1990) 11 JLJ266 toon aan dat die bepaling, letterlik gelees, 
beteken dat waar 'n werkgewer slegs die nodige kennis gedurende die proeftydperk gee, of die tydperk by afloop daarvan nie hernu nie, geen 
onbillike arbeidspraktyk daardeur gepleeg word nie. Dit sou die gemeenregtelike posisie t.o.v. die ontslag van sodanige werknemers herstel, 
onderworpe daaraan dat die ontslag nie weens dissiplint!re oorwegings geskied het nie (op 266 - 267). Die howe het inderdaad verskillende 
interpretasies aan die bepaling geheg, soos hieronder verder aangetoon sal word. 
77 Sien byvoorbeeld die besprekings in Grant op cit 100 - 101; Grogan op cit 600 - 602; Le Roux op cit 62 - 63. 
78 Cameron et al "The New Labour Relations Act" op cit 155. 
79 Kodesh v G Snow and Co (Pty) Ltd (1989) 10 ILJ 420 (IC) op 422 J - 423 F, nagevolg in o.a. Mtotywa v Cape Manufacturing 
Engineers (Pty) Ltd (1990) 11 ILJ 561 (IC) op 563 E - F. 




met die res van die definisie gelees moet word. Die wetgewer het nie bedoel om die 
omstandighede van diensbeeindiging soos in par. (b) (i) uiteengesit, van die onbillike 
arbeidspraktykjurisdiksie uit te sluit nie. Die ontslag van 'n proeftydwerknemer kan steeds 
die verhouding tussen werkgewer en werknemer nadelig raak, en daarom 'n onbillike 
arbeidspraktyk daarstel.81 Die hof verskil gevolglik van die beslissing in die Kodesh-saak,82 
en bevind dat die werknemer op 'n behoorlike verhoor ("a proper enquiry") geregtig was. In 
die verband bevind die hof verder dat die beperkte verhoor wat wel gebied is, nie die ware 
feite behoorlik na vore gebring het nie en dat die ontslag gevolglik onbillik was. 83 Die 
belangrike punt wat hier t.o.v. prosessuele billikheid gemaak moet word is dat die howe, ten 
spyte daarvan dat die definisie vir 'n beperkende interpretasie vatbaar was, steeds bereid was 
om dit so te interpreteer dat prosessuele billikheid vereis is, ook t.o.v. proeftydwerknemers. 
Die verskillende interpretasies van die howe84 is deur die herroeping van die 1988-definisie in 
1991 ondervang.85 Die uitsprake sedert 1991 dui aan dat die howe wel prosessuele billikheid 
tov proeftydwerknemers, in die geval van onbekwaamheid of onaanpasbaarheid, vereis. 86 In 
Hall v RT Sparhams81 ag die hof dit as "ondenkbaar" dat 'n proeftydwerknemer, slegs om 
daardie rede, nie op prosessuele billikheid geregtig is nie. Die hofbevind dat 'n meer 
buigsame benadering in die geval van 'n proeftydwerknemer wel geregverdigd is, maar dat 
daar ten minste getuienis moet wees dat die volgende "substantief' nagekom is: 
1. 'n Objektiewe en onafhanklike evaluasie is op grond van 'n aanvaarbare evaluasiestelsel 
gedoen; 
2. Die werknemer is oor sy/haar gebrekkige prestasie terugvoer gegee; 
3. Die werknemer is met berading en antler hulp bygestaan om die ge'identifiseerde 
tekortkominge te oorkom; 
4. Genoegsame tyd is toegestaan om te verbeter; 
5. Daar het 'n verdere evaluasie plaasgevind na afloop van die verbeteringstydperk; 
6. Die werknemer is 'n geleentheid gebied om te verduidelik waarom sy/haar uitsette 
nie gedurende die tydperk verbeter het nie88• 
Dit is duidelik dat bovermelde stappe in baie opsigte dieselfde is as wat vir permanente 
werknemers vereis word, veral tov substantiewe billikheid. 89 Die aspekte wat die hof tov 
proeftydwerknemers as van minder belang beskou is die volgende: 
Sien par. ( o) van die definisie. 
Op 931 I - 932 D. 
83 Op 933 B - C. Die interpretasie wat die hofaan par. (b) (i) heg is deur Grogan op grond van die betrokke bewoording gekritiseer (op 
cit 268 - 269), alhoewel hy duidelik van mening is dat proeftydwerknemers wet deur die Wet beskerm behoort te word (op cit 267). Die Van 
Renen-saak is gevolg in o.a. Carlton-Shields v James North (Africa) (Pty) Ltd (1990) 11 ILJ 82 (IC) op 84 I - 85 A. 
84 Sien byvoorbeeld die opmerkings in GM McDonald v Debruynplan (Edms) Bpk ( 1990) l ( l) SALLR 21 (IC) op 23 E - F, waar die hof 
na die onderskeie interpretasies ("meningsverskil in die nywerheidshof') verwys en vermeld dat dit geen uitgemaakte saak is dat die benadering in 
Kodesh die korrekte een is nie, weens die altematiewe benadering wat die hofin Van Renen gevolg het. 
85 Sien Hoofstuk B par. 4.2 supra. 
86 Le Roux wys daarop dat hierdie ontwikkeling die hand sterk van daardie lede van die nywerheidshofwie in die verlede nie bereid was 




(1994) 3 LCD 283 (IC). 
Op284. 







1. Dat die werknemer 'n geskiedenis van onbevredigende prestasie toon; 
2. Dat rekords van vorige evaluasies gehou is; 
3. Dat die werknemer ingelig is van die gevolge indien hy/sy nie verbeter nie; 
4. Dat altematiewe tot ontslag oorweeg is.90 
Die hof se benadering is in wese dieselfde as die standpunte wat vroeer deur Le Roux91 en 
Van Niekerk92 voorgehou is. In Schuster v Capab93 bevind die hof, gedeeltelik op die basis 
daarvan dat 'n proeftydkontrak gerig is op vervulling en nie op ontbinding nie, dat 'n 
proeftydwerknemer geregtig is op die "behoorlike" nakoming van die audi alteram partem 
reel.94 Die omvang daarvan word nie uitgespel nie, maar die standpunt van Le Roux <lat 'n 
formele verhoor nie in hierdie omstandighede aangewese is nie, word ondersteun.95 
In Greene v Farrars Pub and Restaurant96 bevind die hof dat 'n bestuurder, wie 'n 
proeftydwerknemer is, ook op prosessuele billikheid geregtig is. Die hof bevind verder <lat 
<lit nie 'n formele dissiplinere verhoor in die streng sin van die woord veronderstel nie, maar 
dat aan die vereistes van billikheid voldoen moet word. Die hof lys dan vervolgens wat as 
"redelike stappe" beskou sal word om billikheid daar te stel. Die stappe omvat in wese al die 
stappe wat die hof in die Hall v RT Sparhams-saak uitgespel het, maar ook dat die werknemer 
gewaarsku moet word en <lat altematiewe poste ondersoek moet word. Laasgenoemde twee 
aspekte is spesifiek deur die hof in RT Spar hams tov proeftydwerknemers uitgesluit. Kortom, 
die hof in die Farrars Pub-saak skryf met uitsluiting van 'n formele dissiplinere verhoor, 'n 
volledige prosedure voor. 
Dit word aan die hand gedoen dat dit sinvol is om die werknemer gedurende 'n proeftydperk 
daarvan in te lig dat hy/sy by 'n gebrek aan verbetering nie permanent aangestel sal word nie. 
Hierdie aspek is destemeer relevant indien aanvaar word dat die proeftydkontrak op vervulling 
gerig is. Hierdie prosessuele element behoort vir bestuurslede en antler werknemers 
gedurende 'n proeftydperk beskikbaar te wees. Die nie-aanstelling aan die einde van 'n 
proeftydperk behoort nie 'n verrassing vir die werknemer daar te stel nie. Dit word egter ook 
aan die hand gedoen <lat dit nie van 'n werkgewer verwag behoort te word om altematiewe in 
die geval van 'n proeftydwerknemer te ondersoek nie. Sodoende behoort daar 'n balans tussen 
die botsende belange van die werkgewer se besigheidsbehoeftes aan die een kant, en die 
werknemer se behoefte aan werksekerheid aan die antler kant getref te word. 97 
Op 284. 
Op cit64. 
A. van Niekerk 'Probation: The Rights of Parties to Probationary Contracts of Employment. A Reveiw' (1992) CLL 41op45. 
(1992) 13 ILJ 1607 (IC). 
Op 1609 I - 1610 B, met 'n beroep op Delport v Gro-Homes Marketing CC (1992) 3 (9) SALLR 33 (IC). 
95 Op cit 64. In Cape Performing Arts Board v Schuster (1994) 15 ILJ l 09 (LAC) bevind die hof, afgesien van die betrokke kontraktuele 
bepalings, dat 'n proeftydwerknemer op 'n behoorlike "evaluative procedure" geregtig is. Die omvang daarvan word nie uitgespel nie, maar dit 
word weereens aan die hand gedoen dat dit nie 'n formele dissiplinere verhoor sat insluit nie. 
96 (1994) 5 (I) SALLR 16 (IC). 
97 Sien ook Van Niekerk se opmerkings op cit 45. 
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7. Remedies as ~evol~ van 'n prosessuele onbillike ontsla~ 
98 
99 
In die algemeen is die primere remedie in die geval van 'n onbillike ontslag, net soos in die 
geval van wangedrag98 en ontslag weens operasionele oorweginge,99 herindiensstelling.100 
Wat 'n gepaste remedie in die geval van 'n prosessuele onbillike ontslag betref, is die 
aangeleentheid meer problematies. 101 
In Larcombe v Natal Nylon Industries (Pty) Ltd, PietermaritzburgI02 is die werknemer in 'n 
geval van beweerde onaanpasbaarheid herindiensgestel, hoofsaaklik op grond daarvan dat 
geen verhoor voor ontslag gebied is nie. I03 In SA Quilt Manufacturers (Pty) Ltd v Radebe104 
bevind die arbeidsappelhof dat die werknemer wel substantief billik, maar prosessueel onbillik 
ontslaan is. Die hof a quo het bevind dat die werknemer substantief en prosessueel onbillik 
ontslaan is, en haar herindiensgestel. Die arbeidsappelhof beveel egter nie herindiensstelling 
nie, maar ses maande se salaris as kompensasie, weens die feit dat die ontslag slegs 
prosessueel onbillik was. 105 
Dit word aan die hand gedoen dat die hof se benadering in Radebe die korrekte is, en dat 
herindiensstelling nie die aangewese remedie is waar 'n ontslag weens onbekwaamheid of 
onaanpasbaarheid ( duidelik) slegs prosessueel onbillik is nie. I06 
Die Konsepwet op Arbeidsverhoudinge se bepalings rakende remedies in die geval van 'n 
onbillike ontslag op grond van bevoegdheid ("capacity"), word op dieselfde basis as 
wangedrag aangespreek. 107 Wat die gepaste remedie vir 'n prosessuele onbillike ontslag 
betref, word aan die hand gedoen dat die hof in Rade be se benadering heeltemal te versoen is 
met die voormelde bepalings. Die groter regsekerheid wat daardeur bewerkstellig word, veral 
in die opsig dat herindiensstelling in die geval van 'n (suiwer) prosessuele onbillike ontslag 
nie gepas is nie, word ondersteun. 
Sien Hoofstuk C par. 7 supra, wat as basis vir hierdie kort bespreking dien. 
Sien Hoofstuk D par. 11 supra, wat as verdere basis hiervoor dien. 
IOO Wright v St Mary's Hospital (1992) 13 ILJ 987 (IC) op 1005 B - C en 1006 B, met 'n beroep op Sentraalwes Kooperatief Bpk v Food 
and Allied Workers Union and others (1990) 11 ILJ 977 (LAC) op 994 E. Sien ook byvoorbeeld Venter v Renown Food Products (1989) 10 ILJ 
320 op 326 Fen 327 J. Die Appelhof se beslissing in Performing Arts Council of the Transvaal v Paper Printing Wood and Allied Workers 
Union and Others (1994) 15 ILJ 65 (A) op 77 I - 78 B moet egter in gedagte gehou word - sien Hoofstuk C, voetnota 390 supra. 
IOI In hierdie opsig is die substantiewe en prosessuele aspekte ook ineengeweef, net soos in die geval van 'n ontslag weens operasionele 
oorweginge. In 'n geval waar dit onmoontlik is om te voorspel of die ontslag substantief billik sou wees indien 'n billike prosedure gevolg is, sat 
herindiensstelling waarskynlik beveel word, soos die arbiter direk bevind het in Carmichael Communications CC and Construction and Allied 
Workers Union (1991) 12 ILJ 922 (IC) op 927 G. 
102 (1986) 7 ILJ 326 (IC) 
I03 Op 331 D - E en 334 B. Hierdie was 'n aansoek ingevolge art. 43, waar die hof nie skadevergoeding kan beveel nie : sien Hoofstuk C 
voetnota 388 supra. 
104 (1994) 15 ILJ 115 (LAC). 
105 Op 125 F - Gen 128 H - 129 B. 
106 Die howe sat ook nie sondermeer herindiensstelling beveel waar die verhouding tussen die partye total verbrokkel het nie: Vergelyk 
Hall v RT Sparhams (1994) 3 LCD 283 (IC) op 284, waar die hof onder sodanige omstandighede twaalf maande se salaris as vergoeding beveel 
het. Van belang vir die groot toekenning is die hofse bevinding dat die werknemer moontlik, met genoeg tyd en ondersteuning, wel in die 
organisasie sou kon inpas. 
107 Sien bespreking in Hoofstuk C, voetnotas 403 - 405 en die gepaardgaande teks. Vir 'n bespreking van die Konsepwet se bepalings ten 
opsigte van prosessuele billikheid sien par. 8 infra. Die toepaslike bepalinge van die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995, word in albei 
voormelde verwysings ook in konteks bespreek. 
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8. Moontlike impak van die Konsepwet op Arbeidsverhoudin~e op prosessuele billikheid by 
ontsla~ weens onbekwaaroheid en onaanpasbaarheid 
108 
Die toepaslike bepalings t.o.v. bogenoemde is vervat in art. 89 (l)(b) en art. 208.108 Die 
Konsepwet vereis dat die volgende t.o.v. 'n beweerde onbillike ontslag in die geval van 
onbekwaamheid ("incapacity in the form of poor work performance"), 109 inaggeneem moet 
word: 
of die werknemer bewus was, of redelikerwys bewus moes gewees het, van die vereiste 
werkstandaard · 110 
' 
of die werknemer 'n billike geleentheid gebied is om die vereiste werkstandaard te 
bereik' 111 
' 
of ontslag die toepaslike sanksie was vir die "wesentlike" verbreking van die vereiste 
werkstandaard · 112 
' 
Die bepalings tov die toepaslike waarskuwings word, anders as die voormelde bepalings, in 
die gedragskode vervat. 113 Die werkgewer sal gevolglik steeds die werknemer van die 
gevolge van 'n gebrek aan verbetering moet inlig. 114 
Dit word in die lig van bogenoemde aan die hand gedoen dat die drie prosessuele vereistes 
soos in die verlede deur die howe en arbiters ontwikkel, in wese deur die Wetgewer 
herbevestig is. Die grater regsekerheid wat daardeur bewerkstellig word, word ondersteun. 
Wat die aspek van 'n verhoor voor ontslag betref, bepaal art. 208 (3) dat die werknemer, as 
deel van die ontslagprosedure, die reg het om sy/haar kant van die saak te stel. Die 
gedragskode skryf nie enigsins die omvang, of mate van formaliteit, van voormelde 
geleentheid voor nie. Dit word aan die hand gedoen dat die Wetgewer, deur nie voorskriftelik 
op te tree nie, sodoende die ruimte vir 'n buigsame benadering gelaat het. Die omstandighede 
Art. 208 vorm dee! van die Gedragskode in bylae 4 van die Konsepwet. Die ooreenstemmende bepalinge in die Wet op 
Arbeidsverhoudinge, 1995, is opgeneem as art. 8 en art. 9 van die "Code of Good Practice: Dismissal," ("Kode") in bylae 8 van die Wet. 
109 
Die Konsepwet bevat geen afsonderlike verwysing na onaanpasbaarheid nie. Weens die betrokke prosedures wat voorgeskryfword en 
wat in wese 'n kodifisering van die bestaande prosedures tov onbekwaamheid en onaanpasbaarheid is, soos hieronder verder aangetoon, word aan 
die hand gedoen dat die Wetgewer onaanpasbaarheid as 'n verskyningsvorm van onbekwaamheid beskou, wat hiermee saamgelees moet word. 
Dieselfde benadering word in die 1995 - Wet gevolg. 
110 
Art. 89 (l)(b)(ii)(aa). Bevestig in art. 9 (b)(i) van die Kode in die 1995 - Wet. Hierdie bepaling vorm dee! van die "billike 
evaluering" wat hierbo bespreek is - sien par. 2 supra, veral voetnotas 18, 19 en 20 en die gepaardgaande teks. Opsigself gaan hierdie artikel nie 
so ver as wat die howe en arbiters in die verlede t.o.v. 'n "billike evaluering" vereis bet nie. Dit word egter aan die hand gedoen dat die ander 
elemente van 'n "billike evaluering", soos in die verlede deur die howe en arbiters ontwikkel, noodwendig steeds hiervan deel gaan vorm: die 
werknemer sal byvoorbeeld o.a. noodwendig van die werkgewer se ontevredenheid ingelig moet word; die tekortkominge en die vereiste 
standaard behoort sover moontlik objektiefbepaal te word; die redes, aard en ems van die beweerde onbekwaamheid of onaanpasbaarheid 
behoort steeds vasgestel te word, om enkele aspekte te vermeld. Sien t.o.v. laasgenoemde ook voetnotas 111 en 112 infra. 
Ill Art. 89 (I )(b )(ii)(bb ). Bevestig in art. 9 (b )(ii) van die Kode in die 1995 - Wet. Hierdie aspek is in die verlede uitdruklik deur die 
howe en arbiters as dee! van 'n billike prosedure vereis- sien par. 4 supra. Die vereiste prosedure word aangevul en verdere inhoud gegee deur die 
bepalings van art. 208 (2) van die Konsepwet. Daarin word bepaal dat die prosedure voor ontslag daarop gerig moet wees om d.m.v. 'n ondersoek 
die redes vir die onbevredigende prestasie te bepaal en en om regstellende stappe ter voorkoming van ontslag te oorweeg. Die Konsepwet bepaal 
ook in art. 208 (I) dat 'n redelike tyd vir verbetering toegelaat behoort te word. Die bepalings van art. 208 (I) en (2) van die Konsepwet is 
bevestig in art. 8 (2) en (3) van die Kode in die 1995 - Wet. 
112 Art. 89 (I )(b )(ii)( cc). Bevestig in art. 9 (b )(iii) van die Kode in die 1995 - Wet. Hierdie hou ook verband met art. 89 (I )(b )(i) van die 
Konsepwet, wat bepaal dat daar inaggeneem moet word of die vereiste werkstandaard in 'n wesent!ike oosjg verbreek is. Voormelde bepaling is 
bevestig in art. 9 (a) van die Kode in die 1995 - Wet, met die uitsondering dat art. 9 (a) slegs bepaal dat die vereiste werkstandaard verbreek moet 
wees, nie wesentlik verbreek moet wees soos die Konsepwet voorgestel bet nie. Hierdie bepalings bet ook 'n impak op substantiewe billikheid, 
weens die ineengevlegdheid van substantiewe en prosessuele billikheid in hierdie omstandighede - sien voetnota 3 supra. 
113 Art. 208 (I). Die Konsepwet bevat foutiewelik twee bepalings wat aangedui word as "art. 208 (l)". 




van elke geval behoort gevolglik die toepaslike prosedure te bepaal. Dit sou byvoorbeeld kon 
insluit dat 'n meer soepel benadering in die geval van bestuurders gevolg word, onderworpe 
daaraan dat die reels van natuurlike geregtigheid in die proses nagekom word. 115 Die 
Konsepwet bepaal ook uitdruklik <lat die werknemer in die voormelde proses deur 'n 
vakbondverteenwoordiger of mede-werknemer bygestaan kan word. 116 
Die aspek van proeftydwerknemers word apart aangespreek. Art. 208 (1) bepaal dat 'n nuut 
aangestelde werknemer ("a newly hired employee") vir 'n redelike tydperk, wat nie ses 
maande behoort te oorskry nie, as 'n proeftydwerknemer aangestel mag word. Die tydperk 
kan wel langer asses maande duur indien die aard van die betrokke werk dit vereis. 117 Daar 
word verder bepaal dat waar toepaslik ("where appropriate"), 'n werkgewer genoegsame 
afrigting, opleiding en berading aan die werknemer behoort te verskaf om die vereiste 
standaard te bereik. 118 Dit word aan die hand gedoen dat die wetgewer, deur die hulp wat die 
werkgewer behoort aan te hied te kwalifiseer, ruimte gelaat het daarvoor dat 'n buigsame 
benadering in die geval van 'n proeftydwerknemer gevolg kan word, met die klem op 
substantiewe billikheid. Die omstandighede van elke geval behoort die toepaslike hulp, 
indien enige, te bepaal. 
Wat die aspek van 'n formele verhoor in die geval van 'n proeftydwerknemer betref, bepaal die 
Konsepwet uitdruklik <lat geen formele ondersoek ("formal investigation") deur die 
werkgewer gevoer moet word indien die werknemer steeds, ten spyte van voormelde hulp, 
gedurende die proeftydperk nie aan die vereiste standaard voldoen nie.119 
Die Konsepwet bevat geen verwysing na die toepaslike waarskuwings of die oorweging van 
altematiewe poste in die geval van 'n proeftydwerknemer nie. Soos hierbo aan die hand 
gedoen, behoort die nie- aanstelling van die proeftydwerknemer nie 'n verrassing daar te stel 
nie, veral indien aanvaar word dat 'n proeftydkontrak op vervulling gerig is. 120 Die feit dat die 
oorweging van altematiewe poste nie deur die wetgewer vereis word nie, word verwelkom, 
soos ook hierbo geargumenteer. 121 
Art. 208 (3) van die Konsepwet is bevestig in art. 8 (4) van die Kode in die 1995 - Wet. Sien par. 5 supra. 
Art. 208 (3). Bevestig in art. 8 (4) van die Kode in die 1995 - Wet. 
117 Art. 8 (I) van die Kode in die 1995 - Wet bevat geen verwysing na 'n spesifieke tydperk in die geval van 'n proeftydwerknemer nie, 
maar slegs dat die tydperk ~moet wees, gegewe die omstandighede van die besondere pos. Daar word verder bepaal dat die tydperk 
vasgestel behoort te word met inagneming van die aard van die pos, asook die tydperk wat dit sal neem om die werknemer se geskikdheid 
("suitability") vir die pos vas te stel. Dit is nie duidelik of die bovermelde omskrywing van 'n proeftydwerknemer die bestaande werknemer sal 
insluit, wat byvoorbeeld by wyse van bevordering in 'n antler pos aangestel word nie. "Newly hired employee" verwys waarskynlik nie na 
bestaande werknemers nie. Indien dit egter so is, word aan die hand gedoen dat daar waarskynlik 'n hoer plig op die werkgewer sal wees om die 
betrokke werknemer te akkommodeer indien hy/sy nie na wense in die nuwe pos presteer nie - sien voetnota 44 supra. 
118 Art. 8 (!)van die Kode in die 1995 - Wet bevat insgelyks 'n verwysing na "when appropriate,'' maar voeg evaluasie ("evaluation") en 
afrigting ("guidance") by as faktore wat die werkgewer in ag behoort te neem. 
119 Art. 8 (!)van die Kode in die 1995 - Wet bewerkstellig in hierdie verband 'n klemverskuiwing van die bepaling in die Konsepwet, deur 
as volg te bepaal : "Dismissal during the probationary period should be preceded by an opportunity for the employee to state a case in response 
and to be assisted by a trade union representative or a fellow employee." Die vraag is wat die omvang van sodanige geleentheid behoort te wees. 
Die standpunt dat geen ~ verhoor vereis word nie, soos in die Konsepwet bepaal, is te verkies, en bevestig die bestaande posisie, soos 
hierbo geargumenteer : sien par. 6 supra, veral voetnota 95 en die gepaardgaande teks. Dit word gevolglik aan die hand gedoen dat die 
geleentheid so informeel as moontlik behoort te wees, en dat op die substantiewe aspekte gefokus behoort te word. 
120 Sien par. 6 supra. 
121 Ibid. Die 1995 - Wet bevestig die uitgangspunt dat die werkgewer onder geen verpligting is om in die geval van 'n 
proeftydwerknemer altematiewe poste te oorweeg nie. 
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9. Gevol~rekkin~ 
Die howe en arbiters het in die verlede, hoofsaaklik aan die hand van die Engelse reg en die 
IAO-riglyne, drie prosessuele vereistes tov 'n ontslag weens onbekwaamheid of 
onaanpasbaarheid ontwikkel. Hierdie vereistes sluit 'n billike evaluering in, ook dat die 
werknemer van die gevolge van 'n gebrek aan verbetering ingelig moet word en verder dat die 
werknemer 'n redelike geleentheid gebied word om te verbeter. Die substantiewe en 
prosessuele aspekte is hier ineengestrengel. 
Wat die billike evaluering betref, behoort die werknemer van die werkgewer se 
ontevredenheid ingelig te word, die tekortkominge behoort sover moontlik objektief vasgestel 
te word en die redes, oorsaak, aard en ems van die tekortkominge behoort ook vasgestel te 
word. Die werknemer behoort presies te weet wat van hom/haar verwag word en, wesentlik 
vir prosessuele billikheid, is dat die werknemer 'n geleentheid gebied word om op die 
beweringe te antwoord. Daar is ook in konteks geargumenteer dat 'n billike evaluering die 
werkgewer fokus om die werklike probleem te identifiseer en aan te spreek. 
Die werknemer behoort nie net by wyse van waarskuwing/s ingelig te word dat hy/sy moet 
verbeter nie, maar ook van die waarskynlike gevolge indien daar geen verbetering intree nie. 
Die howe erken egter ook die beginsel dat daar in uitsonderlike omstandighede van die 
toepaslike waarskuwings af gesien kan word. 
Die werkgewer se verpligting om die omstandighede daar te stel waarbinne die werknemer 
sy/haar werk moet verrig, bring mee dat die werknemer 'n redelike geleentheid gebied moet 
word om te verbeter, veral waar die gebrekkige prestasie te wyte is aan faktore buite die 
werknemer se beheer. Redelike hulp of bystand, sowel as die tydperk wat gebied word, is 
belangrike aanduidings daarvan of die geleentheid redelik was. Wat redelik is sal egter van 
die betrokke omstandighede afhang, en daar is geargumenteer dat 'n balans tussen die belange 
van die werkgewer en werknemer telkens gevind moet word. Die howe het in die verlede ook 
die beginsel erken dat van hierdie vereiste afstand gedoen kan word waar 'n geleentheid tot 
verbetering 'n "futiele oefening" sal wees en geen moontlikheid bestaan dat die werknemer 
aan die posvereistes sal kan voldoen nie. Hierdie benadering is realisties en word ondersteun. 
Die werkgewer behoort ook in soverre dit prakties uitvoerbaar is, altematiewe poste voor 
ontslag te ondersoek. 
Die werknemer moet 'n geleentheid gebied word om voor ontslag sy/haar kant van die saak te 
stel, alhoewel nie altyd deur die howe en arbiters na hierdie geleentheid as 'n "verhoor" 
verwys word nie. Hierdie geleentheid is in werklikheid bloot ter voldoening aan die reels van 
natuurlike geregtigheid, en derhalwe is in konteks geargumenteer dat die werknemer kennis 
behoort te he van die aantygings t.o.v. die (voortgesette) onbekwaamheid of onaanpasbaarheid 
teen hom/haar, dat hy/sy 'n billike geleentheid gebied behoort te word om daarop te antwoord 
en dat die voorsitter of persoon wat die evaluasie hanteer bona fide behoort op te tree. 
Wat bestuurders betref is geargumenteer dat dieselfde soepel benadering wat t.o.v. prosessuele 
billikheid in die geval van wangedrag voorgestaan is, ook in die huidige konteks toepassing 
behoort te vind. Die klem behoort in sodanige gevalle op substantiewe billikheid te wees, wat 
in die afwesigheid van goeie trou by die werkgewer nie sondermeer bevraagteken behoort te 
word nie, veral waar die uitsette moeilik meetbaar is. Die kemvraag tov prosessuele billikheid 
behoort te wees of die reels van natuurlike geregtigheid nagekom is, nie of 'n formele verhoor 
plaasgevind het nie. 
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Die howe en arbiters vereis ook prosessuele billikheid in die geval van proeftydwerknemers, 
insluitend bestuurslede wat op die basis van 'n proeftydperk aangestel is. 'n Formele verhoor 
behoort egter nie vereis te word nie. Daar is ook in konteks geargumenteer dat sodanige 
werknemer wel van die gevolge van 'n gebrek aan vordering ingelig behoort te word, maar dat 
geen verpligting om altematiewe poste te ondersoek op die werkgewer geplaas behoort te 
word nie. 
Wat die toepaslike remedies vir 'n prosessuele onbillike ontslag betref, is aangetoon dat 
herindiensstelling, alhoewel die primere remedie, nie in die geval van 'n (suiwer) prosessuele 
onbillike ontslag gepas is nie. Die Konsepwet sowel as die Wet op Arbeidsverhoudinge, 
1995, ondersteun hierdie uitgangspunt en word verwelkom. 
Die Konsepwet en die 1995 - Wet bevestig in wese die vereistes t.o.v. prosessuele billikheid 
soos in die verlede deur die howe en arbiters ontwikkel. Die groter regsekerheid wat daardeur 
bewerkstellig word, word ondersteun. Daar word verder bepaal dat die werknemer as deel van 
die ontslagprosedure, die geleentheid gebied behoort te word om sy/haar kant van die saak te 
stel. Die Wetgewer skryf nie enigsins die omvang of mate van formalisme van voormelde 
geleentheid voor nie, en daar is geargumenteer dat hierdie die geleentheid tot buigsaamheid 
bied, veral t.o.v. bestuurslede. 
Die Konsepwet se buigsame benadering t.o.v. proeftydwerknemers, waar duidelik op die 
substantiewe aspekte gefokus word, is in konteks bespreek en ondersteun, veral t.o.v. daarvan 
dat geen "formele ondersoek" gedurende die proeftydperk vereis word nie. Daar is ook 
geargumenteer dat die bepaling in die 1995 - Wet, dat die werkgewer gedurende 'n 
proeftydkontrak 'n geleentheid vir die proeftydwerknemer behoort te bied om voor ontslag 
sy/haar kant van die saak te stel, nie op 'n fonuele verhoor behoort te dui nie. 
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F. PROSESSUELE ASPEKTE RONDOM ONTSLAG WEENS MEDIESE 
OORWEGINGE 
1. Inleidin~ 
Ontslag weens mediese oorweginge, soos hierbo uitgewys, is in die verlede altematiewelik 
as onmoontlikwording van die prestasie, 'n vorm van onbevoegdheid en as 'n operasionele 
aangeleentheid hanteer. 1 In die algemeen word dit egter as 'n vorm van onbevoegdheid 
("incapacity" of "incapability") beskou, met eiesoortige kenmerke.2 
Daar is in die verlede al opgemerk dat die howe, wat die vereistes vir billikheid betref, 'n 
globale benadering handhaaf en minder geneig is om tussen substantiewe en prosessuele 
billikheid te onderskei.3 In National Union of Mineworkers and Another v Libanon Gold 
Mining Co Lt<f bevestig die arbeidsappelhof inderdaad dat die billikheid van die besluit, 
gedurende 'n ontslag weens mediese oorweginge, nie van die proses waardeur dit bereik is, 
geskei kan word nie.5 Dit het tot gevolg dat die werkgewer, tydens 'n proses soortgelyk aan 
die "billike evaluering" wat hierbo in die konteks van onbekwaamheid en onaanpasbaarheid 
bespreek is,6 die omvang en aard van die mediese toestand, die toekomstige prognose sowel 
as die impak daarvan op die werkgewer se operasionele behoeftes, moet vasstel. 7 
Konsultasie, alhoewel ineengevleg met die vereistes vir substantiewe billikheid, is die 
belangrikste prosessuele element ter ondersteuning van bovermelde proses.8 
Ook verbandhoudend met konsultasie is die ondersoek, in samewerking met die werknemer, 
na 'n oplossing vir die probleem sowel as die ondersoek na moontlike altematiewe poste ter 
voorkoming van ontslag.9 Daar sal vervolgens in hierdie hoofstuk gefokus word op die rol, 
belang en toepassing van konsultasie in die proses (par. 2), sowel as die moontlike impak 
Sien Hoofstuk B par. 4.5 supra, veral voetnotas 238-240 en die gepaardgaande teks. Soos Rycroft en Jordaan op cit 214 tereg 
opmerk, bet die howe in die verlede min gevalle van ontslag weens mediese oorweginge aangehoor. 
2 Sien byvoorbeeld Rycroft en Jordaan op cit 214; Le Roux en Van Niekerk op cit 228; J. Campanella 'Dismissal for Misconduct, 
Dismissal for Incapacity - What's the Difference?' op cit 3; A. van Niekerk 'Dismissal for Incapacity' ( 1991) 1 CLL op 56. Dit word, net soos 
in die konteks van onbekwaamheid en onaanpasbaarheid hierbo, aan die hand gedoen dat die verskillende benaderings juis die arbeidsappelhof 
se standpunt ondersteun dat die onderskeie toepassingsgebiede nie waterdig is nie- sien Hoofstuk E voetnota 2 supra. Sien ook voetnota 8 
infra. 
3 Campanella op cit 3. 
4 (1994) 15 IU 585 (LAC). 
5 Op 5891-J. 
6 Sien Hoofstuk E par. 2. 
7 Vir 'n bespreking van die vereistes vir substantiewe billikheid sien Hoofstuk B par. 4.5 supra, veral voetnotas 241- 252 en die 
gepaadgaande teks. Sien ook Van Niekerk op cit 57; Le Roux en Van Niekerk op cit 230 - 231; Bennett op cit 47- 48; A. van Niekerk 
'Absence, Illness, Incapacity and Operational Requirements' (1993) 3 CLL op 31. 
8 Hendricks v Mercantile and General Reinsurance Co of SA Ltd (1994) I 5 IU 304 (LAC): "Procedural fairness would involve the 
employer's consulting with the employee about his ailment and, in conjunction with him, trying to find a solution to the problem, including the 
consideration of the provision of suitable alternative employment for the employee." (op 313 C); Sien ook Rycroft en Jordaan op cit 215. 
Volledigheidshalwe word daarop gewys dat die howe in die verlede op konsultasie aangedring bet in beide die benaderings hierbo vermeld, 
dws in die sake wat ontslag weens mediese oorweginge op die basis van onbevoegdheid beslis bet, sowel as die sake wat die voormelde 
ontslag op die basis van operasionele oorweginge beslis bet: T.o.v. onbevoegdheid sien die Hendricks-saak op 313 C en t.o.v. operasionele 
oorweginge sien National Union of Mineworkers and Another v Rustenburg Base Metals Refiners (Pty) Ltd (1993) 14 IU 1094 (IC) op 1099 H 
- I en 1100 D. 
9 Ibid. 
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van die Konsepwet op Arbeidsverhoudinge op prosessuele billikheid by ontslag weens 
mediese oorweginge (par. 3). Par. 4 bevat die gevolgtrekking. 
2. Konsultasie 
In National Union of Mineworkers and Another v Libanon Gold Mining Co Ltd10 bevind die 
arbeidsappelhof dat dit nie van 'n werkgewer verwag kan word om 'n werknemer in <liens te 
hou wie om mediese oorweginge nie die vereiste produksie kan !ewer nie. Billikheid vereis 
egter dat daar 'n behoorlike evaluasie moet plaasvind om die werklike feite vas te stel en om 
verder vas te stel of ontslag inderdaad die die enigste altematief is. Die werknemer se pos 
kan moontlik met die minimum ontwrigting vir die werkgewer aangepas word, altematiewe 
kan moontlik ondersoek word of die werknemer kan moontlik 'n voorkeur t.o.v. 
toekomstige vakante poste bekom. Vera! van belang vir prosessuele doeleindes is die hof se 
uitdruklike bevinding dat 'n billike werkgewer die betrokke werknemer gedurende die 
voormelde proses van evaluasie ingelig sal hou en ook met hom/haar sal konsulteer. Indien 
nodig kan die werknemer ook gedurende die proses deur sy/haar vakunieverteenwoordiger 
bygestaan word. 11 
Alhoewel die hof bevind dat die omstandighede telkens die omvang van die konsultasie sal 
bepaal, is dit as uitgangspunt duidelik dat die hof die verpligting om met die werknemer te 
konsulteer as onderliggend tot die hele evaluasieproses sien. 12 Hierdie uitgangspunt is ook 
reeds vroeer deur die hof in Davies v Clean Deale CC13 bevestig, waar beslis is dat die 
werkgewer in 'n geval van beweerde mediese onbevoegdheid, met die betrokkenheid van 
die werknemer tot die mate wat dit nodii: is om sy/haar belani:e te beskerm, 'n volledige 
evaluasie moet uitvoer waartydens vasgestel moet word of die werknemer in staat is om die 
vereiste werk te doen en indien die werknemer op enige wyse nie in staat is daartoe nie, die 
omvang van die tekortkominge. Daama moet die werkgewer, in konsultasie met die 
werknemer, vasstel of die bestaande pos op enige wyse aangepas kan word om die 
werknemer te akkomodeer. Daama moet die werkgewer vasstel of daar moontlik 
10 (1994) 15 IU 585 (LAC). In die betrokke geval is die werknemer, 'n eerstehulp spanleier, weens oorgewig, diabetes en hipertensie 
medies onbevoeg verklaar om ondergronds te werk. Uit die aard van sy pligte moes hy gedeeltelik ondergronds werk. Daar was vir horn geen 
geskikte altematiewe pos beskikbaar nie. Hy is gevolglik ontslaan. Hy het egter vir ongeveer twee jaar voor sy ontslag van tyd tot tyd, met 
die kennis van sy werkgewer, wel ondergronds gewerk. 
11 Op 589C-E. 
12 Op 591 C - D. Die hofbevind op die betrokke feite, alhoewel die werkgewer op die beskikbare mediese getuienis korrek opgetree 
het deur die werknemer nie meer ondergronds toe te laat nie (op 589 A), dat onvoldoende konsultasie voor ontslag plaasgevind het (op 591 E). 
Die hof bevind dat die werkgewer ten minste volledig vir die werknemer moes verduidelik het waarom dit wat vir twee jaar aanvaarbaar was, 
nl. dat hy wet ondergronds kon beweeg, nie meer aanvaarbaar was nie. Ook moes daar 'n volledige konsultasie met horn en sy toesighouer 
plaasgevind het rakende die moontlike aanpassing van sy huidige pos, ofmoontlik kon altematiewe paste ondersoek gewees het. Die 
werknemer kon ook in die proses moontlik deur 'n vakbondverteenwoordiger bygestaan gewees het (op 591 C - D). 
In hierdie verband het die nywerheidshof in die voorafgaande art. 46 (9) vasstelling bevind dat in die betrokke omstandighede 
geen formele ondersoek ("formal enquiry") nodig was nie: Sien National Union of Mineworkers and Phillip Nongalo v Libanon Gold Mine 
(1993) 4 (8) SALLR 29 (IC) op 36 K. Laasgenoemde bevinding was o.a op grand daarvan dat daar wel gesprekke met die werknemer gevoer 
is en dat hy uit die aard van sy pligte geweet het dat hy weens sy toestand nie aan die posvereistes voldoen nie (op 36 G - J). 
Wat 'n gepaste remedie betref is dit van besondere belang dat die arbeidsappelhof die werknemer herindiensstel, sodat die konsultasieproses 
behoorlik gevoer kon word (op 591 F). Dit is egter duidelik dat die hof dit tot 'n sekere mate betwyfel het of daar wel substantiewe billikheid 
aanwesig was, deur byvoorbeeld op te merk dat die werknemer se toestand moontlik so herstel het dat hy sy vorige betrekking kon hervat (op 
591 G). Vergelyk die voorgaande met die hofse beslissing in Carr v Fisons Pharmaceuticals (1994) 5 (5) SALLR 14 (IC), waar die hof die 
ontslag as substantiefbillik, maar weens 'n gebrek aan konsultasie as prosessueel onbillik bevind, en een maand se salaris as vergoeding 
toeken op die basis dat die konsultasieproses waarskynlik 'n maand sou duur - sien voetnota 28 infra en die gepaardgaande teks. 
13 (1992) 13 IU 1230 (IC). 
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alternatiewe poste in die organisasie beskikbaar is, selfs teen 'n verminderde salaris. 14 
Die voorafgaande "omvattende" benadering t.o.v. konsultasie, waar konsultasie as 
uitgangspunt gedurende die totale proses vereis word, is ook in 'n aantal antler beslissings 
gevolg, spesifiek met 'n beroep op die betrokke gedeelte uit die Clean Deale-saak.15 Dit 
word aan die hand gedoen <lat hierdie benadering die globale belang van konsultasie in 'n 
geval van moontlike ontslag weens mediese oorweginge bevestig, alhoewel die 
omstandighede van elke geval en die interpretasie wat die hof aan die betrokke feite heg, die 
werklike omvang daarvan sal bepaal. 16 
Dit is van belang om op die nie-dissiplinere aard van die konsultasieproses gedurende 'n 
moontlike ontslag weens mediese oorweginge te let. 17 In National Union of Mineworkers 
and Another v Rustenburg Base Metals Refiners (Pty) Ltd18 bevind die hof <lat daar voor die 
ontslag van 'n werknemer weens mediese oorweginge konsultasie en bespreking moet wees, 
maar, met 'n beroep op die Engelse reg, <lat hierdie nie by wyse van 'n geskrewe 
waarskuwing soos <lit in die konteks van wangedrag verstaan word, behoort te geskied nie. 
Die proses behoort by wyse van 'n meer persoonlike benadering ("a more personal touch") 
te geskied.19 Tog is <lit sinvol <lat die werknemer as deel van die konsultasieproses berading 
sal ontvang en in kennis gestel sal word <lat sy/haar dienskontrak weens die operasionele 
impak van die siektetoestand, veral waar voortdurende afwesigheid ter sprake is, in gevaar 
is.20 
Die howe het in die verlede daarop aangedring <lat konsultasie "tydig en sinvol" moet 
geskied.21 'n Goeie voorbeeld van waar konsultasie nie sinvol geskied het nie, is te vind in 
14 Op 1232 G- 1233 A. In Dlokweni v A (1984) ICD (1) 16 (IC) bevind die hofuitdruklik dat 'n gebrek aan konsultasie rakende 
moontlike altematiewe onbillik is, veral waar die werknemer weens gesondheidsredes die werkgewer versoek het om horn van sy huidige 
pligte te onthef en die moontlikheid van 'n altematiewe pos te ondersoek (op 17). 
Die werkgewer kan ook ander hulp aanbied, afgesien van die verpligting om altematiewe poste te ondersoek: Sien byvoorbeeld Food Workers 
Council of SA and Another v SA Breweries Ltd (1992) 13 ILJ 204 (IC) , waar die werkgewer ongeveer R6 000 wat die werknemer geskuld het, 
afgeskryfhet (op 207 G). In Carr v Fisons Pharmaceuticals (1994) 5 (5) SALLR 14 (IC) het die werkgewer die werknemer bygestaan om 'n 
aansoek tot die Groepspensioenfonds te rig (op 17 Gen 20 C). In SA Vereniging van Munisipale Werknemers (Nie-Politiek) en 'n Ander v 
Ventersdorp Munisipaliteit (1990) 11ILJ1155 (IC) was ditjuis 'n punt van kritiek deur die hof dat die werkgewer voor ontslag ~die 
moontlikheid van 'n vervroegde pensioen ondersoek het nie en die hofvind gevolglik die ontslag as prosessueel onbillik (op 1166 H - J). In 
National Union of Mineworkers and Another v The Vryheid (Natal) Railway Coal and Iron Co Ltd (Hlobane Colliery) (1986) 7 ILJ 587 (IC) 
het die werkgewer, in 'n situasie waar die werknemer weens 'n gehoorprobleem nie meer ondergronds kon werk nie, horn altematiewe 
bo-grondse poste aangebied wat hy geweier het. Afgesien daarvan is die werknemer ook mediese behandeling op die werkgewer se koste 
aangebied, wat hy insgelyks geweier het. Nadat voormelde situasie vir ongeveer vier maande voortgeduur het is die werknemer ontslaan. Die 
hofbevind die ontslag as billik (op 597 E - H). 
15 National Union of Mineworkers and Another v Libanon Gold Mining Co Ltd (1994) 15 ILJ 585 (LAC) op 588 E- F; Food Workers 
Council of SA and Another v SA Breweries Ltd (1992) 13 ILJ 204 (IC) op 208 C - G; National Union of Mineworkers and Anotherv 
Rustenburg Base Metals Refiners (Pty) Ltd (1993) 14 ILJ 1094 (IC) op 1098 A - D; National Union of Mineworkers and Phillip Nongalo v 
Libanon Gold Mine (1993) 4 (8) SALLR 29 (IC) op 35 B - H; Carr v Fisons Pharmaceuticals (1994) 5 (5) SALLR 14 (IC) op 18 J - 19 C. 
16 Vergelyk byvoorbeeld die Libanon Gold Mining-saak, waar die nywerheidshof en arbeidsappelhoftot teenoorgestelde 
gevolgtrekkings t.o. v. prosessuele billikheid kom, weens verskillende interpretasies van die betrokke feite. Albei sake steun egter gedeeltelik 
op die betrokke gedeelte uit die Clean Deale-saak: sien vorige voetnota. 
17 Sien byvoorbeeld Van Niekerk in 'Absence, Illness, Incapacity and Operational Requirements' op cit 34 en in 'Dismissal for 
Incapacity' op cit 58, sowel as Le Roux en Van Niekerk op cit 230, waar die skrywers in al drie bronne na die arbitrasie tussen Joy 
Manufacturing and Numsa (1990) ARB 8.1.6. verwys, en waar die arbiter swaar klem le op die nie-dissiplinere aard van die verrigtinge 




(1993) 14 ILJ 1094 (IC). 
Op llOO D-F. 
Food Workers Council of SA and Another v SA Breweries (1992) 13 ILJ 204 (IC) op 206 C - D. 
21 SA Vereniging van Munisipale Werknemers (Nie-Politiek) en 'n Ander v Ventersdorp Munisipaliteit (1990) 11 ILJ 1155 (IC). Dit 
het in die bepaalde geval gegaan om 'n klousule in 'n nywerheidsraad wat konsultasie, in die geval van 'n moontlike ontslag weens mediese 
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Carr v Fisons Pharmaceuticals. 22 In die betrokke geval moes die werknemer, as deel van 
haar pligte, swaar items produksiemateriaal rondskuif. Sy het gedurende die uitvoer van 
haar pligte gegly, geval en haar rug beseer. Sy is as gevolg daarvan geopereer. Tussen die 
tydstip van die besering en die operasie, vir 'n tydperk van ongeveer vyf maande, het sy baie 
pyn verduur en was dikwels van die werk afwesig. Na die operasie kon die werknemer, op 
grond van geldige mediese bewyse, glad nie vir <liens aanmeld nie. Die mediese bewyse het 
aangetoon dat sy vir 'n onbepaalde tydperk van die werk afwesig sou wees. Na 'n verdere 
vier maande, waartydens sy haar volledige salaris ontvang het, het die werkgewer besluit 
om haar dienste te beeindig. Altematiewe poste is ondersoek, maar weens die feit dat sy 
slegs 'n st. 8-kwalifikasie gehad het, was daar vir haar geen geskikte altematiefbeskikbaar 
nie. 'n Telegram is aan die werknemer gestuur, waarin sy ingelig is dat haar dienste 
beeindig sou word indien sy nie binne 48 uur vir <liens aanmeld nie. Sy het nie binne 48 uur 
aangemeld nie, maar na verskeie verdere informele gesprekke het die werkgewer aangedui 
dat die betrekking nie onbepaald oopgehou kan word nie en is sy ongeveer twee weke later 
ontslaan. 
Die hof bevestig as uitgangspunt dat dit nie van 'n werkgewer verwag kan word om 'n pos 
onbepaald oop te hou nie. Die hof bevind, op die betrokke mediese getuienis, dat daar ten 
tye van die werknemer se ontslag geen redelike vooruitsig bestaan het dat sy binne die 
afsienbare toekoms haar ou pos sou kon beklee nie. Die hof bevind verder ook dat daar 
geen geskikte altematiewe pos beskikbaar was nie, en gevolglik dat haar ontslag wel 
substantief billik was. 23 
Wat prosessuele billikheid betref, bevind die hof dat daar konsultasie ("oorlegpleging") 
moet wees ten einde te bepaal of die werknemer wel geskik is om sy/haar vorige werk te 
doen sowel as t.o.v. die oorweging van altematiewe poste.24 In besonder bevind die hof, 
met 'n beroep op die arbeidsappelhof se beslissing in die Libanon Gold Mining-saak, dat 
sodanige konsultasie nie beteken dat die werknemer slegs 'n geleentheid gebied moet word 
om te protesteer teen 'n beslissing wat in alle opsigte reeds finaal geneem is nie. 25 Op die 
betrokke feite bevind die hof dat die werkgewer reeds duidelik voor die informele 
gesprekke wat die ontslag voorafgegaan het, 'n finale besluit geneem het om die werknemer 
te ontslaan. Ook is daar reeds finaal besluit dat geen geskikte altematiewe pos beskikbaar 
was nie. 26 Die hof bevind die ontslag gevolglik prosessueel onbillik, op die basis dat daar 
nie na behore gekonsulteer is nie.27 Die hofbeveel vir die prosessuele gebrek een maand se 
salaris as vergoeding, op die basis dat 'n behoorlike konsultasieproses waarskynlik 'n maand 
sou geduur het. 28 Dit word aan die hand gedoen dat hierdie 'n realistiese standpunt is wat 
ondersteun behoort te word. 
oorweginge, vereis het. Die opmerking dat konsultasie tydig en sinvol moet wees is veral van belang omdat die hof dit duidelik stel dat 
sodanige konsultasie vereis word, selfs al sou die betrokke klousule in die ooreenkoms nie bestaan het nie (op 1164 J). 
22 (1994) 5 (5) SALLR 14 (IC). 
23 Op 19 I -20 H. 
24 Op201-J. 
25 Op 20 L. 
26 Op21 A. 
27 Op 23 F. Volledigheidshalwe word daarop gewys dat die hofook in die huidige konteks die "no difference"-beginsel omvattend 
verwerp (op 21 C - 23 E). Vir 'n bespreking van die "no difference" -beginsel in die konteks van wangedrag sien Hoofstuk C par. 3 .2.1 supra 
en in die konteks van operasionele oorweginge Hoofstuk D par. 9 supra. 
28 Op23K-L. 
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3. Moontlike impak van die Konsepwet op Arbeidsyerhoudin~e op prosessuele billikheid by 
ontsla~ weens mediese oorwe~in~e 
Die wetgewer hanteer ontslag weens mediese oorweginge as 'n vorm van onbevoegdheid 
("incapacity"), in art. 89 (l)(c) en art. 209 van die Konsepwet. 29 
Art. 89 (l)(c) bevestig in wese die substantiewe vereistes vir 'n billike ontslag soos dit in die 
verlede deur die howe ontwikkel is. In besonder word daarop gefokus of die werknemer, as 
gevolg van die siektetoestand ofbesering, in staat is om die werk te verrig waarvoor hy/sy 
in di ens geneem is. 30 W aar die werknemer nie meer in staat is om die voormelde di ens te 
verrig nie, moet inaggeneem word die mate waartoe hy/sy nie in staat is nie,31 die mate 
waartoe die bestaande pligte aangepas kan word om die werknemer te akkommodeer32 en 
die beskikbaarheid van geskikte altematiewe werk. 33 
Die prosessuele vereistes word in art. 20934 vervat. Ook hierdie bepalings bevestig grootliks 
die benadering wat die howe in die verlede gevolg het en is ondersteunend tot die bepalings 
van art.89 (l)(c).35 Die werkgewer behoort 'n ondersoek te doen om die omvang van die 
onbevoegdheid, sowel as die prognose, te bepaal. W aar die werknemer nie meer in staat is 
om die werk te verrig waarvoor hy/sy in diens geneem is nie, ofwaar die werknemer vir 'n 
onredelike lang tydperk afwesig sal wees, behoort die werkgewer altematiewe tot ontslag te 
ondersoek. 36 Van groot belang vir prosessuele billikheid is die uitdruklike bepaling dat die 
werknemer die reg het om ~edurende die hele proses aangehoor te word, waar toepaslik met 
die bystand van 'n vakunieverteenwoordiger of mede-werknemer.37 Hierdie standpunt 
bevestig die "omvattende" benadering t.o.v. konsultasie waarna hierbo verwys is.38 lndien 
inaggeneem word dat die substantiewe en prosessuele aspekte t.o.v. 'n ontslag weens 
29 Art. 209 vonn deel van die Gedragskode. Die ooreenstemmende bepalings in die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995, is vervat in 
art. 10 en art. 11 van die "Code of Good Practice: Dismissal" ("Kode") in bylae 8 van die Wet. 
30 Art. 89 (c)(i). Bevestig in art. 11 (a) van die Kode in die 1995 - Wet. 
31 Art. 89 (c)(ii)(aa). Bevestig in art. 11 (b)(i) van die Kode in die 1995 - Wet. 
32 Art. 89 (c)(ii)(bb). Bevestig in art. 11 (b)(ii) van die Kode in die 1995 - Wet, waar nie net na 'n moontlike aanpassing van "pligte" 
(soos in die Konsepwet) verwys word nie, maar ook 'n moontlike aanpassing van die werknemer se "werksomstandighede" ("work 
circumstances"). 
33 Art. 89 (c)(ii)(cc). Bevestig in art. 11 (b)(iii) van die Kode in die 1995 - Wet. 
34 Die ooreenstemmende bepaling in die 1995 - Wet is vervat in art. 10 van die Kode. 
35 Die oreenstemmende bepaling in die 1995 - Wet is vervat in art. II van die Kode. 
36 Art. 209 (1). Relevante faktore sluit in die aard van die werk, die tydperk van die afwesigheid, die ems van die siektetoestand en 
die moontlikheid om met tydelike arbeid oor die weg te kom. Art. 209 (2) bepaal verder dat berading en rehabilitasie in gevalle van alkohol-
en verdowingsmiddelmisbruik oorweeg behoort te word. Voonnelde bepalings is wesentlik bevestig in onderskeidelik art. 10 (1) en art. 10 
(3) van die Kode in die 1995 - Wet. Die 1995 - Wet bevat 'n verdere bepaling in art. 10 (4) van die Kode, waar die aspek van werksverwante 
beserings, anders as die Konsepwet, uitdruklik aangespreek word. Art. 10 (4) bepaal dat besondere oorweging aan werknemers gegee behoort 
te word wie aan diens beseer word of deur werksverwante siektetoestande medies onbevoeg raak. Die posisie soos voorheen deur die howe en 
arbiters ontwikkel word hierdeur statutere erkenning verleen - sien Hoofstuk B voetnota 251 en die gepaardgaande teks supra. 
37 Art. 209 (1). (Die Konsepwet bevat foutiewelik twee bepalings as "art. 209 (l).") Art. 10 (2) van die Kode in die 1995 - Wet 
bevat 'n ooreenstemmende bepaling as art. 209 (1) van die Konsepwet. 
38 Sien voetnotas 15 en 16 supra en die gepaardgaande teks. Volledigheidshalwe word venneld dat die Konsepwet se bepalings t.o.v. 
gepaste remedies in die geval van 'n prosessuele onbillike ontslag grootliks dieselfde is as in die geval van wangedrag, onbekwaamheid en 
onaanpasbaarheid: Sien onderskeidelik Hoofstuk C par. 7 en Hoofstuk E par. 7 supra. Die 1995 - Wet se bepalings t.o.v. gepaste remedies is 
vervat in art. 193 en 194 van die Wet en word ook in die voonnelde verwysings bespreek. 
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mediese oorweginge ineengevleg is, behoort die wetgewer se statutere bevestiging van die 
ho we se huidige uitgangspunte verwelkom te word. 39 
4. GeyolfiUrekkin~ 
Prosessuele billikheid is t.o.v. 'n ontslag op grond van mediese oorweginge van groot 
belang, omdat die billikheid van die besluit nie van die proses waardeur dit bereik is, geskei 
kan word nie. 
Konsultasie is die belangrikste prosessuele aspek, en in hierdie verband het die howe in die 
verlede 'n "omvattende" benadering gevolg, waar konsultasie met die betrokke werknemer 
in beginsel gedurende die hele proses vereis word. Dit sal 'n ondersoek of evaluasie insluit 
waartydens die werklike feite vasgestel word, verder of ontslag inderdaad die enigste 
redelike altematief is, ook of die pos nie moontlik met die minimum ontwrigting aangepas 
kan word nie en of altematiewe poste nie moontlik beskikbaar is nie. Die werkgewer kan 
ook antler hulp aanbied, soos byvoorbeeld om die moontlikheid van 'n vervroegde pensioen 
te ondersoek. Die omvang van die konsultasie sal telkens van die betrokke omstandighede 
afhang. Waar toepaslik behoort die werknemer ook gedurende die proses deur sy/haar 
vakunieverteenwoordiger bygestaan te word. 
Konsultasie behoort ook tydig en sinvol te geskied. Waar 'n finale besluit reeds voor die 
"konsultasie" geneem is sal die hof dit gevolglik as 'n prosessuele onbillikheid beskou. Die 
verrigtinge gedurende 'n ontslag weens mediese oorweginge is nie-dissipliner van aard en 
die konsultasieproses behoort nie op die basis van dissiplinere waarskuwings te geskied nie. 
Terselfdertyd is dit sinvol dat die werknemer, as deel van die konsultasieproses, berading 
sal ontvang en ingelig sal word dat sy/haar dienskontrak, weens die operasionele impak van 
die siektetoestand, in gevaar is. Dit word aan die hand gedoen dat die werknemer ook 'n rol 
te vervul het in die voortsetting van sy/haar dienskontrak, deur byvoorbeeld nie redelike 
altematiewe poste of mediese behandeling te weier nie. 
Die Konsepwet op Arbeidsverhoudinge en die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995, bevestig 
in wese die howe se bestaande uitgangspunte. V eral van belang vir prosessuele doeleindes 
is die Wetgewer se bevestiging dat konsultasie met die werknemer en sy/haar vakunie= 
verteenwoordiger, of'n mede-werknemer, gedurende die hele proses gevoer behoort te 
word, soos in konteks uitgewys en bespreek is. 
39 Die bepalinge rakende "Incapacity: Ill health or injury" soos vervat in die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995, sal waarskynlik in 
die toekoms toenemend van groot belang wees, veral indien die omvang van die VIGS - krisis wat Suid-Afrika in die gesig staar, inaggeneem 
word. Sien in hierdie verband o.a. E. Cameron 'AIDS - Some Problems in Employment Law' (1991) 12 /L.1193, veral op 193. Dit sal 
gevolglik van groot belang wees dat die riglyne op 'n wyse toegepas word wat 'n balans tussen die besigheidsbelange van die werkgewer en 
werksekerheid vir die werknemer bewerkstellig, sonder dat daar in die proses teen werknemers gediskrimineer word, of dat vertroulikheid 
geskend word of dat werknemers in die proses gestigmatiseer word (sien ook Cameron op cit 200-209). 
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G. PROSESSUELE ASPEKIE RONDOM ONISLAG WEENS SI AKINGS 
1. Inleidin~ 
Ingevolge die gemenereg stel 'n staking repudiasie of wesentlike kontrakbreuk van die 
dienskontrak daar, wat tot gevolg het dat die werkgewer die dienskontrak summier kan 
kanselleer, of, anders gestel, daardeur die werkers kan ontslaan.1 Die Wetgewer se 
aanvaarding van die konsep van 'n onbillike arbeidspraktyk het egter teweeggebring dat die 
ontslag van 'n werknemer gedurende 'n staking ook billik moes geskied. 2 Die voldoening 
aan sekere statutere vereistes wat 'n wettige (of prosessuele) staking3 tot gevolg het, het die 
konsep van 'n sg. vryheid om te staak (in teenstelling met die reg om te staak) erken, wat 'n 
verdere invloed op die gemeenregtelike posisie uitgeoefen het.4 Selfs voormelde 
verwikkelinge het egter nie die werkgewer se gemeenregtelike reg om werknemers 
gedurende 'n staking te ontslaan, ongedaan gemaak nie. 5 
Verskillende benaderings, wat gerieflikheidshalwe na verwys kan word as 'n 
gemeenregtelike (ofkontraktuele) benadering,6 'n "mandjie van faktore"-benadering (of 'n 
Daar sal nie vir huidige doeleindes verder op die verskil (en in sommige gevalle meningsverskil) tussen ontslag op die basis van 
repudiasie ofkontrakbreuk, in die konteks van 'n staking, ingegaan word nie: Sien byvoorbeeld Seven Abel CC t/a The Crest Hotel v Hotel and 
Restaurant Workers Union and Others (1990) 11 ILJ 504 (LAC), waar beslis is dat repudiasie van die dienskontrak deur die werknemers a.g.v. 
'n staking nie ontslag daarstel nie (op 510 C - E). Hierdie standpunt is in die verlede gekritiseer, op die basis dat die repudiasie steeds deur die 
werkgewer aanvaar moet word, wat inderdaad ontslag van die werknemers daar sal stel: Sien Grogan "Collective Labour Law" op cit 89 en 
LeRoux en Van Niekerk op cit 297. Laasgenoemde standpunt is reeds hierbo ondersteun: Sien Hoofstuk B par. 3.2.2 supra, veral voetnota 
112. 
Vir 'n bespreking van die gemeenregtelike posisie t.o.v. die ontslag van stakers sien R v Smit 1955 (l) SA 239 (C) op 241 H, en 
verder Rycroft en Jordaan op cit 216; Le Roux en Van Niekerk op cit 294; A.C. Basson' The Dismissal of Strikers in South Africa (Part l) 
(1992) 4 SA Mere L/292 op 293 - 294; Grogan op cit 87; Bennet op cit 72. M. Brassey 'The Dismissal of Strikers' (1990) l l JL/213 som 
die posisie as volg op: "The common law sees all strikes ... as misconduct" (op 219). 
2 Marievale Consolidated Mines Ltdv The President of the Industrial Court and Others (1986) 7 ILJ 152 (T) op 167 B. Sien ook 
Grogan op cit 88; Le Roux en Van Niekerk op cit 295; Basson op cit 294; M. Olivier 'Die Ontslag van Stakende Werkers' (1993) De Rebus 
295 op 297. P.A.K. le Roux en A.J Van Niekerk 'The Dismissal of Strikers -Ten Years On' (1993) 2 CLL 131op132 wys daarop dat veral die 
vroeilre sake, alhoewel die beginsel erken is, nie werklik die onderliggende beleidsaspekte volledig oorweeg het nie. 
3 Die begrippe "wettige" of"prosessuele" staking word in die huidige konteks gebruik om na 'n staking te verwys wat die prosessuele 
stappe ingevolge art. 65 van die Wet op Arbeidsverhoudinge 1956 voorgeskryf, gevolg het. "Staking" het insgelyks die betekenis wat 
ingevolge art. l van die Wet daaraan gegee word. 
4 Die wese van die vryheid om te staak: is dat stakende werknemers daardeur vrygestel word van strafregtelike vervolging sowel as 
kontrak:tuele en deliktuele aanspreeklikheid: BTR Dunlop Ltdv National Union of Metalworkers of SA (2) (1989) 10 ILJ 701 (IC) op 704 A. 
Vir 'n volledige bespreking sien A.C. Basson 'The Labour Appeal Court and the Right to Strike' (1994) SA Mere LI 104 op 106 -107 en 109; 
Grogan op cit 88 - 89. 
s Ibid. Sien ook Rycroft en Jordaan op cit 217. 
6 Die hof in Perskor v Media Workers Association of SA en Andere (1991) 12 ILJ 86 (LAC), wat as 'n voorbeeld van hierdie 
benadering kan dien, bevind dat die verwysing na 'n "reg om te staak:" misleidend en ongelukkig is. Die hofbevind verder dat voldoening aan 
die bepalings van art. 65 wel tot gevolg het dat die staking nie meer stratbaar is nie, maar dat die Reg steeds nie sodanige staking goedkeur en 
beskerm nie (op 103 A - I). Sien verder Le Roux en Van Niekerk op cit 296 - 298 en in CLL op cit 133 - 134; Basson 'The Dismissal of 
Strikers in South Africa (Part l) op cit 296 - 297. 
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holistiese benadering)7 en 'n funksionele benadering,8 is teen bovermelde agtergrond deur 
die howe t.o.v. die ontslag van werknemers gedurende 'n staking ontwikkel. Laasgenoem= 
de benadering is veral van belang weens die appelhof se bevinding in National Union of 
Mineworkers v East Rand Gold and Uranium Co Ltd dat 'n staking 'n noodsaaklike en 
integrale deel van die kollektiewe bedingingsproses vorm.9 
Die onderskeid tussen 'n wettige en onwettige staking, alhoewel nie opsigself 
deurslaggewend nie, is besonder relevant in die konteks van die funksionele benadering, 
omdat die howe meer onlangs in effek 'n reg om te staak in die geval van 'n wettige staking 
erken het. 10 In Black Allied Workers Union and Others v Prestige Hotels CC tla Blue 
7 Die basis van hierdie benadering is te vinde in die beslissing van Die Raad van Mynvakbonde v Die Kamer van Mynwese van 
Suid-Afrika (1984) 5 ILJ 344 (IC), waar die hof 'n aantal faktore uitspel wat toepaslik kan wees om te bepaal of die ontslag van werknemers 
gedurende 'n wettige staking 'n onbillike arbeidspraktyk daar sal stel. Die hof stel dit duidelik dat die lys nie as omvattend beskou moet word 
nie: 
(a) Die oorsaak, aard, omvang en doel van die betrokke staking; 
(b) Die omstandighede van die werknemers; 
(c) Die omstandighede van die werkgewer; 
( d) Die duur van die staking; 
(e) Die uitwerking en uitslag van die staking; 
(t) Die doel van die Wet en in besonder die beginsel van kollektiewe bedinging; 
(g) Die aanwesigheid of afwesigheid van onderhandelinge ter goeder trou tussen die twee partye tydens die staking; 
(h) Die bepalings van die betrokke diensooreenkoms, veral enige bepaling daarin wat met die deelname van 'n werknemer aan 'n 
regmatige staking handel; 
(i) Die gedrag van die werknemers gedurende die staking (op 361 C - I). 
Hierdie faktore word deur Bennet op cit 73 as 'n nuttige basis vir die daarstel van substantjewe bi!likheid by die ontslag van 
werknemers gedurende 'n staking beskou. Vir huidige prosessuele doeleindes sal nie verder op hierdie faktore ingegaan word nie. Vir 'n 
volledige bespreking van die faktore sien A.C. Basson 'The Dismissal of Strikers in South Africa (Part 2) (1993) 5 SA Mere L.120; M. Olivier 
'The Dismissal of Striking Workers' (1993) De Rebus 405 -407 en (1993) De Rebus 492 - 494; Ook Le Roux en Van Niekerk op cit 298 - 304 
en Rycroft en Jordaan op cit 218 - 223, waar uitgewys word dat die wettigheid/onwettigheid van die staking, 'n faktor wat nie op die 
bovermelde lys voorkom nie, ook 'n belangrike faktor daarstel (op 303). In hierdie verband bevat die voormelde artikel van Basson ook 'n 
volledige bespreking van die rol van 'n stakingstemming ("ballot"), ingevolge art. 65 van die Wet, as een van die faktore (op 34). Rycroft en 
Jordaan is van mening dat die faktore, in die geheel beskou, sal bepaal of'n staking "legitiem" of"aanvaarbaar" is (op cit 218). 
Twee verdere faktore wat deur al bovermelde skrywers vermeld word is kennisgewings en ultimatums. Hierdie aspekte word meer 
volledig in die konteks van prosessuele billikheid hieronder bespreek: T.o.v. kennisgewings sien par. 2 en t.o.v. ultimatums par. 3 infra. 
8 Die basis van hierdie benadering is die vraag of die staking funksioneel tot die kollektiewe bedingingsproses is. In o.a. Barlows 
Manufacturing Co Ltd v Metal and Allied Workers Union and Others (1990) 11 ILJ 35 (N) keur die hof hierdie benadering goed, aan die hand 
van die volgende aanhaling uit Brassey et al "The New Labour Law" op cit 246: "Functional strikes, then, are those that have as their concern 
the industrial or economic relationship between employer and employee: the very stuff of collective bargaining. It is this limited protection of 
functional strikes that is the leitmotif of modem labour law" (op 42 E). Sien ook Perskorporasie van SA Bpk v Media Workers Union of SA 
(1993) 14 ILJ 938 (LAC), waar die onderskeid tussen wettige en geregverdigde (oflegitieme) stakings getrefword. Geregverdigde stakings is 
funksioneel tot kollektiewe bedinging, selfs al is dit onwettig (op 949 E). Die verband tussen die funksionaliteit van die staking en 
kollektiewe bedinging is gevolglik uiters belangrik, en nie soseer (slegs) of die staking wettig of onwettig is nie, alhoewel dit 'n belangrike 
faktor is, soos hieronder verder aangetoon sal word. Tot 'n groot mate kan die vraag of die staking funksioneel tot kollektiewe bedinging is, 
ook as 'n (belangrike) faktor in 'n holistiese benadering gesien word: Sien byvoorbeeld Basson op cit 42 - 43. Sien ook voetnota 15 infra. 
9 (1991) 12 ILJ 1221 (A) op 1237 F. Die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1956, bet as fundamentele doelstelling die bevordering van 
kollektiewe bedinging, ter behoud en bevordering van arbeidsvrede : National Union of Metalworkers of South Africa and Others v Elm Street 
Plastics Ila ADV Plastics (1989) 10 ILJ 328 (IC) OP 333 H. Derhalwe, indien dit eenmaal vasgestel word dat 'n staking (selfs 'n onwettige 
staking) die oogmerke van kollektiewe bedinging bevorder, " .. .it is submitted that it becomes an acceptable or a legitimate strike in the eyes of 
the LRA": Basson 'The Dismissal of Strikers in South Africa (Part 1) op cit 303. Wat kollektiewe bedinging en die rol van stakings verder 
betref, behoort die vraag telkens te wees of die onderwerp wat tot die staking aanleiding gegee bet, die onderwerp van werklike ("genuine") 
kollektiewe bedinging kan wees : Basson 'The Dismissal of Strikers in South Africa (Part 2)' op cit 25. Dit kan byvoorbeeld aangeleenthede 
soos diensvoorwaardes en ander aspekte van wedersydse belang tussen werkgewer en werknemer insluit : Basson op cit 22. Sien ook 
voetnota 8 supra en voetnota 15 infra. 
10 Hierdie kan waarskynlik as 'n noodsaaklike verwikkeling beskou word, veral in die lig van art. 27 (4) van die Grondwet, Wet 200 
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Waters Hote/11 beklemtoon die hof die verband tussen die reg om te staak en kollektiewe 
bedinging. Die hofbevind dat die reg om te staak, weens die moontlike gevolge van 'n 
gebrek aan ooreenkoms, die partye fokus om in die proses van kollektiewe bedinging 
deurdag en emstig met mekaar om te gaan. 12 Indien die werkgewer gedurende 'n wettige 
staking bloot die werkers kan ontslaan, sal die staking, wat kollektiewe bedinging betref, 
geen doel <lien nie. Al wat dan sal gebeur is dat die werkers se werksekerheid deur die 
staking in gevaar gestel word. Kollektiewe bedinging sal egter nie daardeur ondersteun 
word nie, en in so 'n geval sal die staking nie funksioneel tot kollektiewe bedinging wees 
nie. 13 Wanneer werkers wettig staak begaan hulle gevolglik geen misdryf nie. Hulle is in 
werklikheid besig om iets te doen wat deur die Wet gesanksioneer word. Om hierdie rede 
is die aspekte van ultimatums en dissiplinere verhore in die geval van 'n wettige staking 
misplaas. 14 Die hof wys egter ook daarop dat 'n wetti~e staking per definisie funksioneel 
tot kollektiewe bedinging is, en nie 'n onwettige of onprosessuele staking nie, waar antler 
oorweginge t.o.v. ontslag sal geld.15 Die werknemers sal in die geval van 'n wettige staking 
slegs op die basis van operasionele oorweginge ontslaan kan word, indien finansiele 
oorweginge werklik so 'n stap noodsaak. 16 'n Billike prosedure, wat bona fide onder= 
van 1993, wat 'n (grondwetlike) reg om te staak, "yir doeleindes van kollektiewe bedinging,'' daarstel. Sien ook voetnota 8 supra en voetnota 
15 infra. 
11 (1993) 14 IU 963 (LAC). 
12 Op 972 B : "The right to strike is important and necessary to a system of collective bargaining. It underpins the system • it 
obliges the parties to engage thoughtfully and seriously with each other. It helps to focus their minds on the issues at stake and to weigh up 
carefully the costs of a failure to reach agreement." 
13 Op 972 C. Die hofverduidelik die funksionaliteit van 'n staking in die proses van kollektiewe bedinging op 971J·972 A as volg 
: •A lawful strike is by definition functional to collective bargaining. The collective negotiations between the parties are taken seriously by 
each other because of the awful risk they face ifa settlement is not reached. Either of them may exercise its right to inflict economic hann 
uoon the other In that sense the threat of a strike or lock-out is conducive or functional to collective bargaining " (My onderstreping). 
Sien ook voetnota 8 supra en voetnota 15 infra 
14 Op 9721. 
15 Op 971 J. In hierdie verband moet daarop gewys word dat die howe ook in die geval van onwettige ofonorosessuele stakings in 
bepaalde omstandighede beskerming teen ontslag aan werknemers sal verleen. Gewoonlik is dit die geval waar die hofvan mening is dat die 
staking redelik is, byvoorbeeld waar die staking daarop ingestel is om die werkgewer te dwing om in goeie trou te onderhandel: Mashifane and 
Others v Clinic Holdings Ltd and Another (1993) 14 JU 954 (LAC) op 960 H • 961 F. Sien ook Basson 'The Labour Appeal Court and the 
Right to Strike' op cit 114 -115. Toekomstig sal die regsontwikkeling waarskynlik sodanig wees dat wettige stakers ingevolge die reg om te 
staak beskerm sal wees, terwyl onwettige stakers ontslaan sal kan word, onderworpe aan billikheidsoorweginge (Basson op cit 116). Hierdie 
standpunt is ook in lyn met art 27 (4) van die Grondwet, wat die reg om te staak beskerm "vir doeleindes van kollektiewe bedinging," en nie 
bloot op die basis dat die staking wettig (prosessueel) of onwettig ( onprosessueel) is nie. Sien ook Basson en Strydom ' Draft Negotiating 
Document on Labour Relations in Bill Form: Some Thoughts' op cit 271. Hierdie benadering behoort ter bevordering van kollektiewe 
bedinging verwelkom en ondersteun te word. Die belangrikste vraag behoort gevolglik nie primer te wees of die staking wettig of onwettig is 
nie, maar " ... whether it was used as an integral or complementary instrument in the collective bargaining process ·whether the strike was 
functional to the collective bargaining process." (Basson 'The Dismissal of Striking Workers in South Africa (Part l) op cit 304 ). Op 
voormelde basis kan dit ook gebeur dat 'n ~ staking Ilk funksioneel tot kollektiewe bedinging is nie, soos byvoorbeeld in die geval waar 
geweld in 'n staking aangewend word : Basson 'The Dismissal of Strikers in South Africa (Part 2) op cit 26. In so 'n geval is dit egter 
belangrik om daarop te let dat dit oor die werkers se ~ gaan, en nie oor die feit dat hulle staak nie : Basson 'The Labour Appeal Court 
and the Right to Strike' op cit 114. Le Roux en Van Niekerk in 'The Dismissal of Strikers· Ten Years On' wys ook daarop dat 'n wettige 
staking moontlik in verbreking van 'n kollektiewe ooreenkoms kan plaasvind, of dat 'n unie moontlik 'n wettige staking kan uitroep sonder 
enige bedoeling om in goeie trou te onderhandel, in welke gevalle die wettige staking waarskynlik ook nie funksioneel tot kollektiewe 
bedinging sal wees nie. Ingevolge die Blue Waters Hotel· benadering, waar die wettigheid van die staking en funksionaliteit gelyk gestel 
word, sal ten minste wat die laasgenoemde geval betref, sodanige staking egter steeds beskerm wees, alhoewel dit moontlik nie funksioneel tot 
kollektiewe bedinging sal wees nie (op cit 138). Sien ook voetnota 8 supra. 
16 Hierdie aspek hou ten nouste verband met die sg. "level of tolerance" wat ook as 'n faktor in die holistiese benadering toepassing 
vind: Sien o.a. Basson 'The Dismissal of Strikers in South Africa (Part 2)' op cit 37 -38; A. Rycroft 'The Employer's "Level of Tolerance" in a 
Lawful Strike' (1993) 14 /L/285. 
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handelings en oorweging van alternatiewe tot ontslag sou insluit, sal ook in so 'n geval 
gevolg moet word. 17 
Selfs al word aanvaar dat ten minste in die geval van 'n wettige staking, of verkieslik meer 
holisties beskou, 'n staking wat funksioneel tot kollektiewe bedinging is, daar 'n reg op 
beskerming teen ontslag bestaan, 18 is die vraag vir huidige doeleindes steeds welke 
prosessuele vereistes van toepassing is in die geval van 'n staking wat Ilk sodanige 
beskerming ten aansien van ontslag geniet nie. Die aspekte van kennisgewings19 (meer 
volledig in par. 2 bespreek), ultimatums20 (par. 3) en verhore21 (par. 4) is in die verlede as 
elemente van prosessuele billikheid hanteer, en sal vervolgens in meer besonderhede 
bespreek word. Verder word voldoening aan eie of ooreengekome prosedures, weens die 
klaarblyklike belang vir prosessuele billikheid, veral weens die verband tussen stakings en 
kollektiewe bedinging, in par. 5 bespreek. In par. 6 volg 'n bespreking van die toepaslike 
remedies in die geval van 'n prosessuele onbillike ontslag, par. 7 bevat 'n bespreking van die 
toepaslike bepalings van die Konsepwet op Arbeidsverhoudinge en par. 8 bevat die 
gevolgtrekking. 
2. Kennisgewings 
Die vraag ontstaan aan die een kant of die werkers die werkgewer van die voorgenome 
staking kennis moet gee en, aan die ander kant, of die werkgewer die vakunie van die 
staking in kennis moet stel, veral waar laasgenoemde waarskynlik nie daarvan kennis dra 
nie en waar die werkgewer van voorneme is om die werkers te ontslaan. 
Die versuim om kennisgewing aan die werkgewer te gee word in die algemeen deur die 
howe in 'n negatiewe lig beskou, en kan as 'n faktor inaggeneem word om te bepaal of die 
17 Op 973 A- C. In National Union of Mineworkers v Black Mountain Mineral Development Co Ltd (1994) 15 ILJ 1005 (LAC) 
verskil die hof met die benadering dat daar onherstelbare ekonomiese skade moet wees alvorens werknemers op die basis van operasionele 
oorweginge gedurende 'n staking ontslaan kan word. Die hof maak hierdie bevinding op die basis dat dit in baie gevalle onmoontlik sal wees 
om te bepaal wanneer die stadium van onherstelbare ekonomiese skade bereik is. Die hofverkies eerder 'n benadering van "moontlikheid van 
wesentlike ekonomiese skade" (op 1011 J - 1012 B). Van belang vir huidige doeleindes egter is dat die hof aanvaar dat 'n staking funksioneel 
tot kollektiewe bedinging is (op 1011 E - F) en dat die staking in die betrokke geval wettig ofprosessueel was (op 1006 G- 1007 C). T.o.v. 
prosessuele vereistes rondom ontslag weens operasionele oorweginge sien ook die bespreking in Hoofstuk D supra. 
18 Behalwe in die geval van ontslag weens operasionele oorweginge, soos hiebo uitgewys, en ook wangedrag gedurende die staking 
gepleeg, wat na voldoening aan die vereistes vir substantiewe en prosessuele billikheid steeds tot 'n billike ontslag kan lei: Sien o.a National 
Union of Metalworkers of SA and Others v Elm Street Plastics t/a ADV Plastics (1989) 10 ILJ 328 (IC) op 330 H - 331 J. Sien ook Hoofstuk 
B par. 4.5 en Hoofstuk C supra, asook Rycroft en Jordaan op cit 223, veral voetnota 334 en die gepaardgaande teks. 
19 Sien o.a. Rycroft en Jordaan op cit 225, Grogan op cit 98, Olivier op cit 686 en Van Jaarsveld op cit 297, waar die toepaslike 
kennisgewings, soos hieronder verder bespreek, as aspekte van prosessuele billikheid hanteer word. 
20 Sommige beslissings hanteer 'n ultimatum wel as 'n aspek van substantiewe billikheid: sien byvoorbeeld Kolatseu and Others v 
Afro-Sun Investments (Pty) Ltd t/a Re/eke Zezame Supermarket (1990) 11ILJ754 (IC) op 758 D - E en National Union of Metalworkers of SA 
and others v Elm Street Plastics tla ADV Plastics (1989) 10 ILJ 328 (IC) op 337 J - 338 A. Grogan op cit 98 voetnota 123 wys egter daarop 
dat 'n ultimatum beter in 'n prosessuele dimensie inpas. Olivier op cit 684, Bennet op cit 64 en J. Gauntlett en 0. Rogers 'When All Else Has 
Failed: Illegal Strikes, Ultimatums And Mass Dismissals' (1991) 12/I../1171op1178 bespreek ultimatums wel in die konteks van prosessuele 
billikheid. Meer onlangs beskou die appelhofultimatums ook klaarblyklik as 'n aspek van prosessuele billikheid: Sien Performing Arts 
Council of the Transvaal v Paper Printing Wood and Allied Workers Union and Others (1994) 15 ILJ 65 (A) op 73 J en 76 A - E. M. Brassey 
'Negative Impact: PACT v PPWAWU" (1994) 10 Employment Law 50 op 51 spreek kritiek hierop uit, op die basis dat 'n ultimatum "a matter 
of substance" is, omdat dit as 'n waarskuwjng dien dat werkers ontslaan sal word indien hulle nie hulle werk hervat nie. Dit word aan die 
hand gedoen dat 'n ultimatum elemente van substantiewe sowel as prosessuele billikheid bevat. Wat substantiewe billikheid betrefis dit we! 
'n waarskuwing, maar terselfdertyd hou dit ook verband met die ~ waarop die ontslag geskied, wat meer op prosessuele billikheid dui. 
21 Verhore is duidelik 'n aspek van prosessuele billikheid, soos ook hierbo in die konteks van wangedrag in besonderhede uitgewys is: 
Sien Hoofstuk C par. 2. Skrywers hanteer verhore vanselfsprekend, ook in die konteks van 'n staking, as 'n aspek van prosessuele billikheid: 
Sien o.a. Olivier op cit 800; Basson 'The Dismissal of Strikers in South Africa (Part 2) op cit 41; Le Roux en Van Niekerk 'The Dismissal of 
Strikers-Ten Years On' op cit 134; Bennet op cit 66; Rycroft en Jordaan op cit 223; Van Jaarsveld op cit 297. 
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ontslag billik was.22 Die hof neem in hierdie verband in besonder die aard van die 
werkgewer se besigheid in ag. In Black Allied Workers Union and Others v Asoka Hote/23 
bevind die hof, waar die werkgewer 'n hotel bedryf het, dat die ~ waarop die werkers die 
(wettige) staking uitgeroep het, onbillik was, deurdat geen kennis gegee is van wanneer die 
staking 'n aanvang sou neem nie. Die hof bevind <lat die werkgewer 'n verpligting teenoor 
sy gaste gehad het en <lat die staking die gaste sou verontrief. Die hof gaan egter verder en 
bevind <lat daar in die algemeen 'n verpligting op werkers rus om die werkgewer 
voorafkennis van die staking te gee. Die aard van die werkgewer se besigheid sal die 
spesifieke tydperk van kennisgewing bepaal, met 'n !anger tydperk wat moontlik in 
bepaalde omstandighede vereis kan word. 24 Die vraag is nie of formeel kennis gegee is nie. 
Toegerekende kennis is genoegsaam. 25 
Die werkgewer behoort ook in bepaalde omstandighede aan die vakunie kennis van die 
staking en die voorgenome ontslag van die werkers te gee. In Food and Allied Workers 
Union and Others v Willoton Oil and Cake Mil/s26 bevind die hof <lat die werkgewer se 
versuim om die vakunie van 'n staking in kennis te stel waar die staking sonder die gesag 
van die unie uitgeroep is, of waar die werkers nie vooraf met die unie daaroor gekonsulteer 
het nie, prima facie onbillik is. Die werkers behoort veral waar dit 'n ware 
"werkersreaksie" is en geen georganiseerde staking nie, die geleentheid gebied te word om 
met die unie, van wie <lit verwag sal word om die werkers se beste belange op die hart te 
dra, te konsulteer en advies te verkry. Die hof voeg egter by dat die posisie 
vanselfsprekend anders is indien die unie in ieder geval van die staking en van die 
werkgewer se voomeme om die werkers te ontslaan, bewus is. 27 
W aar die vakunie min of geen beheer oor die werknemers het nie, sal <lit nie van die 
werkgewer verwag word om met die unie in verbinding te tree nie. In Transport and 
22 Vergelyk byvoorbeeld National Union of Metalworkers of SA and Others v Nalva (Pty) Ltd (1992) 13 ILJ 1207 (IC), waar die hof 
t.o.v. 'n onwettige staking bevind dat die gebrek aan kennisgewing ofwaarskuwing aan die werkgewer, in 'n situasie waar die werkers 
"duidelik verkeerd" was, daartoe bygedra het dat die gevolglike ontslag billik bevind was (op 1216 Den 1217 B). 
23 (1989) 10 ILJ 167 (IC). 
24 Op 177 H- J. In Black Allied Workers Union and Others v Palm Beach Hotel (1988) 9 ILJ 1016 (IC) bevind die hof onder 
soortgelyke omstandighede, waar die werkgewer ook 'n hotel bedryfhet, dat die gebrek aan kennis 'n "serious failure" aan die kant van die 
werkers daargestel het (op 1023 G). In Food and Beverage Workers Union and Others v Hercules Cold Storage (Pty) ltd (1990) 11 ILJ 47 
(LAC) het die werkers, alhoewel die staking wettig was, sonder enige kennisgewing begin staak nadat sekere bederfbare voedselprodukte uit 
die yskaste verwyder was en die voedsel a.g.v. die staking kon bederf. Die hof keur hierdie optrede af(op 51 A). In Media Workers 
Association of SA and Others v Perskor (1989) 10 ILJ 1062 (IC) het die hof, in 'n geval waar die werkgewer 'n uitgewery bedryfhet, en waar 
die hof die produkte as "very perishable" beskryf, ook die optrede van die werkers as onbillik bevind omdat geen kennis van die voorgenome 
staking gegee is nie (op 1068 H - 1069 D). Vir 'n geval waar die werkers wel genoegsame kennis gegee het, sien Stocks and Stocks Natal 
(Pty) ltd v Black Allied Workers Union and Others (1990) 11 ILJ 349 (IC) op 378 D. 
25 Basson op cit 30. In SA Chemical Workers Union v Sasol Industries (Pty) ltd and Another (2) (1989) 10 ILJ 1031 (IC), waar die 
werkgewer aangevoer het dat die vakunie se optrede onbillik was deurdat geen formele kennis van die staking gegee is nie, ondersoek die hof 
die omringende omstandighede en kom tot die gevolgtrekking dat die werkgewer wel kennis gedra bet van die staking, o.a.daardeur dat die 
sekuriteitsafdeling d.m.v. berriggewers daarvan geweet het (op 1052 E - I). 
26 (1990) 11 ILJ 131 (IC). 
27 Op 135 F - G. In Black Allied Workers Union and Others v Asoka Hotel (1989) I 0 ILJ 167 (IC) bevind die hof dat daar in die 
algemeen 'n verpligting op die werkgewer rus om die vakunie te kontak en van sy/haar voomeme om die werkers te ontslaan in te lig, veral 
waar 'n massaontslag beoog word. In die betrokke geval het die werkers ook sander die advies en leiding van die unie gestaak. Die 
werkgewer was bewus hiervan. Dit kan nie gese word dat die werkers in die betrokke omstandighede die gevolge van hulle dade ten voile 
besefhet nie (op 179 B - D). Die hofbevind die ontslag om hierdie en ander redes onbillik (op 180 J). In Paper Printing Wood and Allied 
Workers Union and Others v Tongaat Paper Co (Pty) Ltd (1992) 13 ILJ 393 (IC) beklemtoon die hof die werkgewer se verpligting om in die 
geval van 'n "wildcat"- staking die unie te kontak, en genoeg tyd as deel van die ultimatum toe te laat, om die unie in staat te stel om 
tussenbeide te tree sodat die werknemers hulle posisie kan oorweeg (op 398 D - E). Die hofbevind ook dat voormelde uiteensetting behoort 
te geld al is die betrokke vakunie nie formeel erken nie, veral waar die ontslag van die werknemers ter sprake is (op 398 H). 
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General Workers Union v Dolphins Cartage (Pty) Ltd28 is die werknemers na 'n onwettige 
staking ontslaan. Die vakunie se regsverteenwoordiger het gedurende die daaropvolgende 
art. 46 (9) - aansoek aangevoer dat die werkgewer die unie voor die ontslag van die werkers 
moes gekontak het. V orige pogings van die unie om tydens onwettige stakings tussenbeide 
te tree was egter onsuksesvol. Die hofbevind dat die gesag en advies van die unie geensins 
deur die werkers gerespekteer is nie en dat die unie duidelik min beheer oor die werkers 
gehad het. Die hof bevind verder dat dit nie onder daardie omstandighede van die 
werkgewer verwag kon word om met die unie in verbinding te tree nie. 29 
Die kennisgewing aan die vakbond maak in die finale instansie bloot deel uit van die vraag 
of die werkers 'n behoorlike geleentheid gebied is om die staking te beeindig. Die 
nywerheidshof het in die verlede beslis dat daar geen algemene verpligting op die 
werkgewer rus om in die geval van 'n onwettige staking die vakunie direk te kontak nie. In 
'n situasie waar die staking byvoorbeeld in die unie se kantore beplan is en waar 
genoegsame geleentheid aan die werkers gebied is om hulle werk te hervat, sal die hof nie 





Daar is in die verlede al opgemerk dat stakende werkers op logiese sowel as 
billikheidsgronde 'n geleentheid gebied moet word om voor ontslag hulle posisie te 
heroorweeg.31 Die omstandighede van elke geval, veral waar 'n onwettige staking ter 
sprake is, sal egter bepaal of 'n ultimatum aangewese is. In Performing Arts Council of the 
Transvaal v Paper Printing Wood and Allied Workers Union and Others32 bevind die 
appelhof dat 'n onwettige staking ernstige en onaanvaarbare wangedrag deur die werkers 
daarstel. Die vraag of die werkgewer, in reaksie op die onwettige staking, die werkers 
summier kan ontslaan en of 'n ultimatum voor ontslag aangewese is, sal van die feite van 
elke geval afhang. 33 Die hof bespreek nie die omstandighede wat tot die afwesigheid van 'n 
ultimatum kan lei nie,34 maar dit word aan die hand gedoen dat die afwesigheid van 'n 
ultimatum slegs op 'n objektiewe, feitelike basis deur die werkgewer regverdig behoort te 
word.35 
(1992) 13 ILJ 400 (IC). 
Op 403 E -1. 
National Union of Metalworkers of SA and Others 11 Krombergand Schubert SA (1992) 1 LCD 216 (IC) op 216 - 217. 
31 Grogan op cit 99. Vergelyk byvoorbeeld JB Hayworth and Associates CC 11 Mpanya and Others (1992) 13 ILJ 604 (LAC), waar 
sekere kennisgewings ongeveer 35 minute nadat 'n onwettige staking begin het, aan die werkers gegee is. Die hofbevind dat die 
kenisgewings nie 'n ultimatum daargestel het nie, maar inderdaad kennisgewings van diensbeeindigings was (op 606 I - J). Die hofbevind dat 
die afwesigheid van 'n ultimatum "beyond doubt" tot gevolg het dat die ontslag 'n onbillike arbeidspraktyk daarstel (op 607 I - J). Olivier op 
cit 685 wys daarop dat 'n ultimatum in effek 'n billikheidsvoorskrif is, 'n uitvloeisel van die volgende waarheid uit National Union of 
Mineworkers 11 East Rand Gold and Uranium Co Ltd (1991) 12 ILJ 1221 (A) op 1237 G- I: "It is indeed peculiar to an unfair labour practice 
determination that it may have the effect of suspending the common-law and the law of contract consequences". 
32 
33 
(1994) 15 ILJ 65 (A). 
Op75 C-D. 
34 Die hofbevind wel in die omstandighede van die betrokke geval, waar die ontslag "overhasty" geskied het; waar die meerderheid 
werknemers lang diensjare gehad het; waar die staking nie lank geduur het nie; waar die werknemers hulle nie wangedra het nie en weens die 
waarskynlikheid dat 'n billike en redelike ultimatum wel 'n einde aan die onwettige staking sou bring, dat 'n ultimatum wel aangewese was (op 
74 F-75 B). 
35 Sien in hierdie verband die opmerkings van Basson op cit 34 dat in die "crisis-zone" gevalle, weens die gewelddadige aard van die 
staking met ultimatums weggedoen kan word. Sien ook bespreking hierbo in Hoofstuk C par. 3.1 supra, waar o.a. daarop gewys is dat die 
werkgewer selfs in daardie situasie steeds met verteenwoordigers van die werkers gepraat het, ultimatums gestel het en gepoog het om die 
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Die hof bevestig ook dat 'n ultimatum ten doel het om die werkers 'n geleentheid te hied om 
te kalmeer,·en om oor die emstige gevolge van 'n voortsetting van hulle onaanvaarbare 
gedrag te besin. In hierdie proses kan die werkers advies van hulle vakunie inwin. Die hof 
dui ook aan, en dit word aan die hand gedoen dat 'n wesentlike prosessuele element hierin 
opgesluit le, dat die werkgewer in die betrokke omstandighede die ultimatum moes benut 
het om by die werkers of die vakbondverteenwoordigers vas te stel wat die probleem was, 
en dat die ultimatum van genoegsame tydsduur moes gewees het om dit toe te laat.36 
Wat prosessuele billikheid betref word dit aan die hand gedoen dat die werkgewer die 
ultimatum dus sodoende behoort te benut dat die werkers, tot die mate wat dit op daardie 
stadium steeds nodig mag wees, 'n geleentheid gebied word om hulle saak te stel, al is dit op 
'n gemeenskaplike basis met die tussenkoms van die vakunie, en dat daar sodoende aan die 
reels van natuurlike geregtigheid voldoen kan word. 
Waar 'n ultimatum wel aangewese is, moet die ultimatum hlllik wees. In Performing Arts 
Council (Transvaal) v Paper Printing Wood and Allied Workers Union and Others31 stel die 
arbeidsappelhof dit ondubbelsinnig dat die billikheid van die ultimatum van die "uiterste 
belang" is om te bepaal of die ontslag as sulks billik geskied het. 38 Die howe en arbiters 
het in die verlede 'n aantal faktore en omstandighede inaggeneem om te bepaal of 'n 
ultimatum billik was. Die feite van elke geval het ook uiteraard 'n wesentlike invloed op 
die billikheid al dan nie van die ultimatum. Daar sal vervolgens verder hierop gefokus 
word. 
In Liberty Box and Bag Manufacturing Co (Pty) Ltd and Paper Wood and Allied Workers 
Union39 stel die arbiter die vereistes vir 'n billike ultimatum as volg: 
1. Die ultimatum moet in duidelike, ondubbelsinnige terme aan die stakers gekommunikeer 
word, in 'n medium wat hulle verstaan;40 
2. Die inhoud of terme van die ultimatum behoort uit te spel wat van die stakers vereis 
word, wanneer en waar hulle daaraan moet voldoen en wat die gevolge sal wees indien 
hulle nie daaraan voldoen nie;41 
werkers toe te spreek, alhoewel nie met veel sukses nie. 
36 Op 75 D - E. Sien ook Paper Printing Wood and Allied Workers Union and Others v Tongaat Paper Co (Pty) Ltd (1992) 13 ILJ 




(1992) 13 ILJ 1439 (LAC). 
Op 1446 E-F. 
(1990) 11 ILJ 427 (ARB) op 435 A - C. 
40 Anders gestel moet die ultimatum nie vaag wees nie, maar duidelik verstaanbaar: Sien die hof se opmerkings in SA Chemical 
Workers Union v Pharma Natura (Pty) Ltd (1985) ILJ 520 (IC) op 528 D - E. Meningsverskil bestaan daaroor of die ultimatum op skrif 
behoort te wees al dan nie: In Paper Printing Wood and Allied Workers Union and Others v Performing Arts Council (Transvaal) (1992) 13 
ILJ 189 (IC) op 196 H bevind die hof dat die ultimatums op skrif moes gewees het, omdat die werkers hulleself vreedsaam gedra het. 
Dieselfde standpunt is ook in National Union of Mineworkers v Amcoa/ Callery and Industrial Operations Ltd (1990) 11 ILJ 1295 (IC) op 
1306 D gehandhaaf. In Performing Arts Council (Transvaal) v Paper Printing Wood and Allied Workers Union and Others (1992) 13 ILJ 
1439 (LAC) bevind die Arbeidsappelhof, anders as die nywerheidshof, dat 'n geskrewe ultimatum nie benodig was nie, maar dat daar wel 
moontlik situasies kan bestaan waar 'n geskrewe ultimatum aangewese sal wees (Op 1446 H - I). Die hofvermeld egter nie die omstandighede 
nie. 
In Nomaqumbe and Others v Multi Office (Pty) Ltd (1992) 13 ILJ 152 (IC) bevind die hof dat die ultimatum, insoverre dit enigsins 
moontlik is, in albei (die destydse) amptelike tale gegee behoort te word, met 'n gepaste vertaling in die toepaslike omgangstaal (op 163 E -
F). Sien ook National Union of Metalworkers of SA and Others v Nalva (Pty) Ltd (1992) 13 ILJ 1027 (IC) op 1213 J - 1214 A, waar die 
ultimatum aan die werkers verduidelik is, sowel as dat dit in Suid Sotho vertaal is. 
41 In National Union of Mineworkers v Amcoa/ Colliery and Industrial Operations Ltd (1990) 11 ILJ 1295 (IC) , in die konteks van 
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3. Genoegsame tyd behoort vanaf die tydstip wat die ultimatum gerig is, toegelaat te word 
vir die stakers om die ultimatum te kan inneem, daaroor te besin en daarop te reageer, 
deur <lit te aanvaar ofte verwerp.42 Hierby kan gevoeg word <lat die ultimatum selfs in 
bepaalde gevalle op billikheidsgronde verleng moet word om die werkers kans te gee om 
kollektief met die vakunie te vergader, om sodoende die ultimatum sowel as die 
werkgewer se reaksie op hulle eise te bespreek. 43 
Die tydsberekening van 'n ultimatum is ook van belang. In Themba and Others v Nico van 
Rooyen Tuksidermie44 is die werkers na die verstryking van 'n ultimatum van vyf minute 
ontslaan, ten spyte daarvan <lat die onderliggende probleem in effek op daardie stadium 
opgelos was. Die hof bevind <lat daar geen rede bestaan het om die werkers op daardie 
stadium te ontslaan nie, en <lat die klaarblyklike rede vir die ontslag daarin gelee was <lat die 
werkgewer 'n obsessie daarmee gehad het om sy gesag op die werkers af te dwing. 45 Dit 
word aan die hand gedoen <lat hierdie beslissing die onderliggende beleidsoorweginge 
illustreer, naamlik <lat 'n ultimatum daarop ingestel is om die diensverhouding voort te sit, 
en nie om <lit te beeindig nie. Om hierdie rede behoort 'n werkgewer ook nie werkers wat 
aan 'n ultimatum gehoor gee, te kan ontslaan nie. Dit gaan egter verder as net 
onderliggende beleidsoorweginge. In Administrator, Orange Free State and Others v 
wegblyaksies, waarsku die hofteen 'n ultimatum wat in algemene terme of by wyse van bedekte waarskuwings bewoord is, byvoorbeeld 
"indien jy nie binne die volgende tien minute na jou werk toe terugkeer nie, weet jy wat met jou sal gebeur", of, "indien jy nie terugkeer werk 
toe nie, saljou kop rol" (op 1306 E - F). In National Union of Metalworkers of SA and Others v Elm Street Plastics tla ADV Plastics (1989) 
10 ILJ 328 (IC) stel die hof dit duidelik dat die werkers behoort te weet dat hulle ontslaan gaan word indien hulle nie aan die ultimatum 
voldoen nie (op 337 I - 338 A). In Ne/spruit Drycleaners (Pty) Ltd v SA Commercial Catering and Allied Workers Union and Others (1994) 
15 ILJ 283 (LAC) het die werkgewer nie direk in die ultimatum vermeld dat die werkers ontslaan sou word nie, maar dat "dissiplintre stappe" 
geneem sou word. Die nywerheidshof en arbeidsappelhofbevind albei dat "dissiplintre optrede" nie met "summiere ontslag" gelykgestel kan 
word nie, deurdat dit nie ondubbelsinnig gest kan word dat ontslag die enigste sanksie sou wees nie. Die werkers is op basis van die 
ultimatum ontslaan. Die werkgewer het daardeur 'n onbillike arbeidspraktyk gepleeg (op 286 C - I). 
42 In Performing Arts Council (Transvaal) v Paper Printing Wood and Allied Workers Union and Others (1992) 13 ILJ 1439 (LAC) 
keur die hof hierdie riglyn goed en bevind op die betrokke feite dat 'n tydperk van 10 minute, wat die werkgewer later tot 40 minute verleng 
het, nie in die omstandighede genoegsaam was nie (op 1446 G - Hen 1447 B - C). In National Union of Mineworkers (behoort eint/ik te wees 
Metalworkers) of SA Haggie Rand Ltd (1991) 12 ILJ 1022 (LAC) bevind die hof insgelyks dat 'n tydperk van 10 minute te kort was (op 1029 
D). Die bedryfvan die werkgewer kan egter ook 'n invloed op die tydperk uitoefen: In Food and Beverage Workers Union and Others v 
Hercules Cold Storage (Pty) Ltd (1990) 11 ILJ 4 7 (LAC) was die werkgewer weens die bederfbaarheid van sy handelsware kwesbaar. Hy het 
om ongeveer 07 : 00 binne die bestek van I 5 minute twee ultimatums gegee, tot die effek dat die werkers om I 5 : 00 weer moes werk. Die 
hof bevind dat die tydperk van ongeveer 8 uur genoegsaam was (op 51 A - E). In National Union of Metalworkers of SA and Others v Na Iva 
(Pty) Ltd (1992) 13 ILJ 1207 (IC) het die hofbevind dat 'n billike ultimatum gegee is waar die werkers eers op die derde dag van die onwettige 
staking ontslaan is, waar dit duidelik was dat hulle nie die staking wou bei!indig nie en waar die werkgewer bereid was om die werkers 
herindiens te neem. 
Die tydperk behoort uiteraard van die omstandighede van elke geval af te hang. Die werkers behoort kollektief oor hulle posisie te 
kan besin. Bennet op cit 65 is van mening dat 'n tydperk van 12 - 24 uur oor die algemeen genoegsaam behoort te wees. In Performing Arts 
Council of the Transvaal v Paper Printing and Allied Workers Union and Others (1994) l 5 ILJ 65 (A) suggereer die appelhof dat in die 
betrokke omstandighede 'n tydperk van 14: 20 die vorige middag tot die aanvang van werk die volgende dag gepas sou wees (op 76 D). 
Gauntlett en Rogers op cit 1179 voer aan dat faktore soos die mate van beheer (of gebrek daaraan) oor die situasie, sowel as die bedreiging van 
lewens of eiendom, of die rede vir die geskil moontlik 'n rol in die vasstelling van 'n billike tydperk kan speel. In Black Allied Workers Union 
and Others v Edward Hotel (1989) 10 ILJ 357 (IC) bevind die hof dat die tydperk ~ behoort te wees. Wat redelik is sal telkens van die 
betrokke omstandighede afhang, maar die werkers moet genoeg tyd toegelaat word om betekenisvolle gesprekke met die unie te voer, om 
advies te bekom en om 'n rasionele besluit oor hulle posisie te neem (op 373 D - E). Die "level of tolerance" van die werkgewer kan ook 'n rol 
t.o.v. 'n bilike tydperk speel: Sien voetnota 16 supra. 
43 Doornfontein Gold Mining Co Ltdv National Union of Mineworkers and Others (1994) 15 ILJ 527 (LAC) op 548 B- F. In die 
betrokke geval het die ultimatum feitlik verstryk teen die tyd wat die vakunie met die lede kon vergader. Die hofbevind dit onbillik dat die 
werkgewer nie 'n verlenging van die ultimatum toegestaan het nie. 
44 (1984) 5 ILJ 245 (IC). 
45 Op 250 A-C. Vergelyk ookPerskorporasie van SA Bpkv Media Workers Association of SA (1993) 14 ILJ 938 (LAC), waar die 
werkgewer 'n nuwe loonaanbod aan die vakunie gestuur het nadat die ultimatum verval het. Die werkgewer het ten spyte daarvan steeds die 
werkers begin ontslaan. Die hofbeslis dat die ultimatum nie net opsigselfbillik moet wees nie, maar dat dit ook billik geimplementeer moet 
word. Die hofbevind die ontslag van die werkers gevolglik onbillik (op 951 I - 952 A). 
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Mokopanele and Another46 het die appelhofbeslis dat die werkgewer, deur 'n ultimatum te 
rig, in effek 'n eleksie uitoefen. Daardeur doen die werkgewer afstand van sy/haar reg om 




Die howe was in die verlede redelik inkonsekwent in hulle benadering t.o.v. die vraag of 'n 
verhoor voor die ontslag van stakende werkers gebied moet word. Die vroeere sake, 
gedeeltelik op die basis van 'n sterk gemeenregtelike inslag, het nie op 'n verhoor voor 
ontslag aangedring nie. In Rikhotso and Others v Transvaal Alloys (Pty) Lt~8 byvoorbeeld, 
beklemtoon die hof die kollektiewe aard van die kontrakbreuk, asook die praktiese 
implikasies om dissiplinere verhore vir ongeveer 350 werkers te hied. Die hofbevind dat 
dit onder daardie omstandighede nie redelik is om van 'n werkgewer te verwag om verhore 
te hied nie. 49 
Latere sake, alhoewel steeds voor die 1988 - wysiging van die definisie van 'n onbillike 
arbeidspraktyk, het o.a. op die basis van Cameron se standpunt dat daar slegs in 
uitsonderlike omstandighede van die vereiste van 'n dissiplinere verhoor afstand gedoen sal 
word,50 beslis dat die aantal werkers betrokke, of die kollektiewe aard van die optrede van 
stakende werkers, of die toepassing van die "no difference"- beginsel nie genoegsame rede 
daarstel vir die afstanddoening van die vereiste van 'n verhoor nie. 51 
(1990) 11 ILJ 963 (A). 
47 Op 968 G - 969 A en 970 A - B. Die werkers moet egter onvoorwaardelik aan die ultimatum voldoen. Waar werkers by die werk 
opdaag maar nie vir diens aanmeld nie, is daar nie aan die ultimatum voldoen nie: National Union of Public Service Workers and Others v 
Alberton Old Age Home (1990) 11 ILJ 494 (LAC) op 500 F - H. Op dieselfde basis, waar die werkers in stryd met 'n ooreenkoms om na 
verstryking van die ultimatum na die werk terug te keer dit nie doen nie, kan die werkgewer steeds op grond van die (bestaande) ultimatum die 
werkers ontslaan: SA Allied Workers Union (in liquidation) and Others v De Klerk NO and Another (1992) 13 ILJ 1123 (A) op 1128 F -1. 'n 
Werkgewer behoort ook nie dissipliner teen werknemers op te tree wat aan 'n ultimatum gehoor gee, en waar die werkgewer ondemeem het om 
verder met die werkers te onderhandel nie: Mshumi and Others v Rohen Packaging (Pty) Ltd t/a Ultrapak (1988) 9 ILJ 619 (IC) op 625 H-J. 
Voormelde sal nie geld waar wangedrag gedurende die staking gepleeg is nie - sien voetnota 18 supra. 
48 (1984) 5 ILJ 228 (IC). Dit het in hierdie geval gegaan om 'n onwettige staking rakende erkenning van die vakunie. 
49 Op 242 F - H. Sien ook Mabuso and Others v D Cooper Corporation (Pty) Ltd (1985) 6 ILJ 473 (IC), waar die werkers gedurende 
'n onwettige staking rakende erkenning 'n opdrag om na die werk terug te keer, geweier het. Die hofbevind dat die gevolglike summiere 
ontslag, sonder dat 'n verhoor eers ter sprake gekom het, billik was. Die hof steun ook in hierdie beslissing swaar op die gemenereg (op 4 77 I 
-478 B). In Metal and Allied Workers Union v BTR Sarmcol (1987) 8 ILJ 815 (IC), waar die staking ook gegaan het om die erkenning van 'n 
vakunie, bevind die hofin die lig van die wyse waarop die staking gevoer is, die aantal werkers betrokke (ongeveer 890) en die feit dat die 
werkers aangedui het dat die staking sou voortduur totdat die erkenningsooreenkoms geteken is dat 'n dissiplinere verhoor nie uitvoerbaar was 
nie, en in ieder geval geen doel sou gedien het nie (op 833 D- E). 
50 Sien Hoofstuk C par. 3 supra. 
51 Black Allied Workers Union and Others v Palm Beach Hotel (1988) 9 ILJ 1016 (IC) op 1024 D - E, waar, benewens die faktore 
hierbo genoem, die hof ook inagneem dat die werkgewer geen ander sanksie as ontslag oorweeg het nie. Die hof bevind dat 'n verhoor 
gebied moes word, en dat die ontslag onbillik was. In die betrokke geval het dit gegaan om werkers wat ontslaan is a.g.v. 'n onwettige 
staking wat slegs ongeveer twee uur geduur het. In Black Allied Workers Union and Others v Asoka Hotel (1989) IO ILJ 167 (IC) is die 
werkers ongeveer drie ure nadat 'n staking in aanvang geneem het, sonder 'n verhoor ontslaan. Die hofverwys na die faktore hierbo vermeld 
sowel as die feit dat die werkgewer nie die individuele omstandighede van die werkers inaggeneem het nie. Die hofbevind die ontslag 
onbillik, o.a. op die basis dat geen verhoor gebied is nie (op 180 A - G). In Black Allied Workers Union v Edward Hotel (1989) 10 ILJ 357 
(IC) is die werknemers onder soortgelyke omstandighede as in die vorige twee sake ontslaan. Die hof spreek die aangeleentheid op 'n effens 
ander basis aan, deur nie direk na individuele dissiplinere verhore te verwys nie, maar verwerp duidelik die werkgewer se beroep op die "no 
difference"- beginsel. Die hofbevind dat van die werknemers solank as 38 jaar in die werkgewer se diens was, en 'n geleentheid moes 
ontvang het om die werkgewer toe te spreek. Die geleentheid kon ook moontlik deur die vakunie of'n verkose komitee geskied het (op 373 F 
- 374 B). Die hofis dus duidelik van mening dat die besondere geleentheid vir die werkers nie noodwendig 'n formele, individuele 
dissiplinere verhoor impliseer nie. Die feit dat dit 'n wettige staking was het duidelik ook die hofbernvloed. 
52 
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In National Union of Metalworkers of SA and Others v Elm Street Plastics t/a ADV 
Plastics,52 'n beslissing na die 1988 - wysiging van 'n onbillike arbeidspraktyk, bevind die 
hof ook <lat 'n verhoor in die geval van stakende werkers nie aangewese is nie, maar op 'n 
antler basis as die vroeere beslissings waarna hierbo verwys is. Die hof bevind <lat <lit nie 
daaroor gaan of die aantal werkers te veel is, en of daar op 'n kollektiewe basis opgetree is 
nie. Die hof bevind, ook met 'n beroep op Cameron, <lat die werkers, waar die rede vir die 
optrede duidelik is en waar <lit ook duidelik is <lat 'n verhoor geen doel sal <lien nie, <lat die 
werkgewer daardeur geregtig is om die werkers se optrede as repudiasie van die 
dienskontrak te beskou. Die werkers doen daardeur afstand van hulle reg op 'n dissiplinere 
verhoor.53 
Die hof verwys ook met goedkeuring na die beslissing in Black Health and Allied Workers 
Union of SA and Others v Garden City Clinic. 54 In hierdie saak is 'n onderskeid getref 
tussen stakende werkers waar die oorsaak vir die staking duidelik geblyk het en die werkers 
daardeur hulle dienskontrakte repudieer het, en werkers aan die antler kant waar die oorsaak 
vir die staking onbekend was. In laasgenoemde geval het die hof beslis <lat die werkers wel 
op prosessuele billikheid geregtig was en <lat dissiplinere verhore gebied moes word. Die 
beginsel wat die hof hieruit vasstel is <lat 'n verhoor wel gebied moet word waar die oorsaak 
of motief vir die staking onbekend is, maar, waar die motief en optrede van die werkers 
onbetwis is, die werkers deur hulle gedrag aantoon ciat 'n verhoor geen doel sal <lien nie en 
<lat hulle daardeur afstand doen van hulle reg op 'n dissiplinere verhoor.55 
In Shezi and Others v Republic Press,56 waar die werkgewer besluit het om die werkers op 
die basis van vrywillige deelname aan 'n staking te dissiplineer en nie weens die staking as 
sulks nie, bevind die hof <lat waar die werkgewer self besluit het om die "skape van die 
bokke" te skei, dissiplinere verhore gebied moes word om seker te maak <lat daar geen 
"skape tussen die bokke" is nie.57 Die onderliggende beginsel is duidelik dat die 
werkgewer verkies het om, ten spyte van die kollektiewe aard van 'n staking, die werkers se 
optrede te individualiseer, wat uiteraard 'n impak op die hied van 'n verhoor kan uitoefen. 
(1989) 10 IU 328 (IC). 
53 Op 338 B - F. Sien ook die heslissing in National Union of Mineworkers of SA (soos hierbo vermeld behoort dit eintlik 
"Metalworkers" te wees) v Haggie Rand Ltd (1991) 12 IU (LAC), waar die hof in die geval van 'n onwettige staking hevind dat par. (a)(ii) van 
die 1988 - definisie van 'n onhillike arheidspraktyk (sien appendix) van toepassing is, en dat dit nie redelikerwys van die werkgewer verwag 
kan word om onder daardie omstandighede 'n verhoor te hied nie. 'n Verhoor sal in effek die ultimatum emaskuleer. Die hofhevind verder 
dat dit kunsmatig is om van 'n werkgewer te verwag om 'n verhoor te hied waar hy/sy in ieder geval die gedrag van genoegsame emstige aard 
heskou het om 'n ultimatum tot die werkers te rig (op 1028 H- 1029 A). 
54 (1987) 8 IU 462 (IC). 
55 Op 338 G- J. Van helang is dat dieselfde voorsittende heampte wat die uitsprake in die Palm Beach Hotel- saak en die Asoka 
Hotel - saak (voetnota 51 supra) gelewer het, in die heslissing van Food and Allied Workers Union and Others v Wi/loton Oil and Cake Mills 
(1990) 11 IU 131 (IC) tot die gevolgtrekking kom dat daar geldige kritiek t.o.v. sy vorige uitsprake uitgespreek is. Hy kom tot die (nuwe) 
gevolgtrekking dat dissiplinere verhore in 'n stakingsituasie, uit die aard van die kollektiewe aard daarvan, veral waar die rede vir die staking 
hekend is, irrelevant is (op 134 F - H). Die standpunt dat werkers tydens 'n onwettige staking, waarvan die doel en aard hekend is en waar 
hulle gedrag dit duidelik maak dat 'n verhoor totaal nutteloos sal wees, dat hulle daardeur hulle dienskontrakte repudieer en sodoende in effek 
van hulle reg op 'n dissiplinere verhoor afstand doen, is ook deur die arheidsappelhofhevestig: National Union of Public Service Workers and 
Others v Alberton Old Age Home ( 1990) 11 IU 494 (LAC) op 50 l A - C. W aar dit egter onduidelik is of werknemers inderdaad aan 'n 
staking deelneem, of anders gestel, waar die motivering vir hulle optrede onduidelik is, sal 'n verhoor vereis word (op 50 l D). Laasgenoemde 
standpunt is direk toegepas in die saak van Food and Allied Workers Union, Prins and 19 Others v Mnandi Meat Products and Wholesalers 
CC (1994) 5 (6) SALLR 53 (IC) op 61 A - B, waar die hofhevind het dat verhore aangewese was waar die werkers uitgestap het en die 
presiese rede daarvoor nie heeltemal duidelik was nie. In National Union of Metalworkers of SA and Others v Kromberg and Schubert SA 
(Pty) Ltd (1992) l LCD 216 (IC) het die hof ook hevind, o.a. met 'n heroep op die Rhikotso- en Willoton Oil and Cake Mills - sake, dat die 
werkgewer in die geval van 'n onwettige staking onder geen verpligting is om individuele dissiplinere verhore te hied nie (op 217). 
56 
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'n Verdere voorbeeld hiervan, maar deels met 'n antler gevolg, is te vinde in National Union 
of Mineworkers and Others v Amcoal Collieries and Industrial Operations Ltd.58 In die 
betrokke saak het ongeveer 1000 werkers aan 'n onwettige staking deelgeneem. Die 
werkgewer het die werkers nie op die basis van die onwettige staking aangespreek nie, maar 
hulle individueel van ongemagtigde afwesigheid aangekla. Die werkers wie finale 
geskrewe waarskuwings gehad het is dissiplinere verhore gebied. Sommige van die 
werkers is as gevolg van die verhore ontslaan en antler nie. Daar is namens die ontslane 
werkers aangevoer <lat die staking kollektiewe nywerheidsaksie daargestel het en <lat <lit 
onvanpas was om die werkers van ongemagtigde afwesigheid aan te kla. 59 Die hof bevind 
<lat die werkgewer in die verlede by verskeie geleenthede onwettige stakings as 
ongemagtigde afwesigheid aangespreek het. 60 Die hof bevind verder dat daar geen rede 
bestaan waarom wangedrag, deur aan 'n onwettige 15taking dee! te neem, op 'n antler basis 
hanteer moet word net omdat <lit kollektiewe optrede is nie. Deelname aan 'n onwettige 
staking en ongemagtigde afwesigheid oorvleuel. Die werkgewer kan kies waarvan hy/sy 
die werkers wil aankla. Selfs in 'n geval van kollektiewe wangedrag word die werknemer 
steeds vir sy/haar ~ optrede aangespreek. Van belang is <lat die hofblykbaar aanvaar <lat 
'n verhoor steeds gehou sou word waar die werkers van deelname aan die onwettige staking, 
eerder as van ongemagtigde afwesigheid, aangekla sou word. In daardie opsig bevind die 
hof <lat die werkers geensins in die proses benadeel is nie. Indien hulle van deelname aan 
'n onwettige staking, eerder as ongemagtigde afwesigheid aangekla was, sou die uitslag 
waarskynlik dieselfde gewees het.61 
Hierdie benadering, <lat onwettige stakingsaksie op 'n individuele eerder as 'n kollektiewe 
basis aangespreek word, is in die verlede gekritiseer.62 Dit word egter aan die hand gedoen 
<lat die moontlikheid wel behoort te bestaan, al is <lit net in uitsonderlike situasies, veral in 
die lig daarvan <lat die Konsepwet op Arbeidsverhoudinge (soos bevestig in die 1995 -
Wet), onprosessuele stakings as wangedrag kategoriseer.63 Die spesifieke oortreding word 
nie gespesifiseer nie. 64 Die werkgewer kan in bepaalde omstandighede in 'n dilemma 
verkeer, byvoorbeeld waar daar gereeld met kort tussenposes deur slegs enkele van die 
werkers onwettig of onprosessueel gestaak word. In so 'n geval, indien die betrokke 
omstandighede dit werklik vereis, kan daar moontlik op 'n individuele basis dissipliner teen 
die betrokke werkers opgetree word. 65 Andersins, word aan die hand gedoen, behoort 
(1992) 13 ILJ 1449 (LAC). 
59 Op 1453 C. Daar is ook namens die werkers aangevoer dat inkonsekwent opgetree is, deur sommige werkers te ontslaan en ander 
nie. Die bofbevind dat die werkgewer, net soos soortgelyke gevalle in die verlede, die meriete van elke saak oorweeg bet en op grond 
daarvan sommige werkers weens die betrokke omstandigbede ontslaan bet, en ander nie (op 1452 H - I). 
60 Op 1452 D. 
61 Op 1453 D - F. Sien ook Paper Printing Wood and Allied Workers Union and Others v Mondi Paper Waste Co Ltd t/a Mondi 
Paper Waste (1992) 13 ILJ 640 (IC) op 645 E - F, waar dieselfde standpunt gebandbaafword. 
62 Basson op cit 42. 
63 In art. 207 (10), bevestig in art. 6 van bylae 8 ("Code of Good Practice: Dismissal') van die Wet op Arbeidsverboudinge, 1995. 
Hierdie standpunt, dat onwettige of onprosessuele stakings wangedrag daarstel, is ook reeds in die verlede bevestig: Sien o.a. MAN Truck and 
Bus (SA) (Pty) Ltd and United African Motor and Allied Workers Union (1991) 12 ILJ 181 (ARB) op 190 B. 
64 Sien bespreking par. 7 infra. Van belang is dat die Konsepwet sowel as die 1995 - Wet, in die aanbevole prosedure in die 
gedragskode, geensins na 'n verboor verwys nie, maar slegs na 'n ultimatum. 
65 Waar die werkgewer verkies om individueel dissipliner teen die werkers op te tree, is die gewone prosessuele vereistes van 
toepassing: Sien Hoofstuk C supra en Olivier op cit 801. Vergelyk ook Ne/spruit Dryc/eaners (Pty) Ltd v SA Commercial Catering and Allied 
Workers Union and Others (1994) 15 ILJ 283 (LAC), waar die werkgewer as deel van 'n ultimatum dit nie ondubbelsinnig gestel bet dat die 
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kollektief d.m.v. kennisgewings, ultimatums en die tussenkoms van die vakunie, sonder 'n 
verhoor, op die basis hierbo en in die Konsepwet (soos bevestig in die 1995 - Wet) 
uiteengesit, teen die werkers opgetree te word. 66 
Uit voorgaande bespreking wil <lit voorkom of daar geen algemeen geldende beginsel t.o.v. 
die waarneem van dissiplinere verhore in 'n stakingsituasie neergele kan word nie. Dit wil 
egter wel voorkom of die howe en arbiters in die verlede in sommige sake 'n onderskeid 
getref het tussen gevalle waar die rede vir die staking bekend is en <lit duidelik is <lat 'n 
verhoor geen doel sal <lien nie, en gevalle waar die rede vir die staking nie bekend is nie. 
In laasgenoemde geval wil <lit voorkom of daar meer geredelik op 'n verhoor aangedring sal 
word (byvoorbeeld die Garden City Clinic - saak). Dit wil ook voorkom of werkgewers 
wel (uit eie keuse) op 'n individuele basis teen werkers in 'n stakingsituasie kan optree 
(byvoorbeeld die Shezi - en Amcoal Collieries - sake), alhoewel hierdie benadering in die 
verlede weens die kollektiewe aard van 'n staking gekritiseer is. Daar is aangevoer <lat 
stakings eerder op 'n kollektiewe basis aangespreek behoort te word. 
Wat die verband tussen die waarneem van 'n dissiplinere verhoor in 'n stakingsituasie en die 
wettigheid/onwettigheid van die staking betref, kan ook geen algemeen geldende beginsel 
neergele word nie. In die Palm Beach Hotel - saak byvoorbeeld, ten spyte daarvan <lat 'n 
onwettige staking ter sprake was, het die hof ten gunste van 'n verhoor voor ontslag bevind. 
Aan die antler kant wil <lit voorkom of die onwettigheid van die staking in sommige sake 
wel vir die hof 'n belangrike oorweging was, enersyds om te bevind <lat die werkgewer in 
die geval van 'n onwettige staking onder geen verpligting is om individuele verhore te hied 
nie ( o.a. die Kromberg and Schubert, - Rikhotso - en Willoton Oil and Cake Mills - sake), en 
andersyds om te bevind <lat werkers in sodanige omstandighede hulle dienskontrakte 
repudieer en daardeur afstand doen van hulle reg op 'n dissiplinere verhoor ( o.a. die Elm 
Street Plastics - en Alberton Old Age Home - sake). Die wettigheid van die staking is van 
belang, veral n.a.v. die beslissing in die Blue Waters Hotel- saak.67 In hierdie saak is 
beslis <lat 'n wettige staking nie wangedrag daarstel nie, en <lat die aspekte van dissiplinere 
verhore en ultimatums in die konteks van wettige stakings gevolglik onvanpas is. Dit word 
egter aan die hand gedoen <lat die hof nie daardeur te kenne gegee het <lat yerhore in die 
geval van 'n onwettige staking noodwendig altyd aangewese is nie, maar eerder <lat ontslag 
in die geval van 'n wettige staking nie sondermeer aangewese is nie. 
Wat die hied van 'n verhoor in 'n stakingsitasie betref, behoort die klem eerder op die 
kollektiewe aard van die gedrag te wees, soos hierbo geargumenteer is. In die lig van die 
toepaslike bepalings van die Konsepwet op Arbeidsverhoudinge, soos bevestig in die 1995 -
Wet en soos hieronder verder bespreek, kan verwag word dat formele dissiplinere verhore 
werkers ontslaan sou word nie, maar dat "dissiplinere optrede" sou volg. Die hofbevind dat hierdeur germpliseer is dat 'n billike (dissiplinere) 
ondersoek sou plaasvind, waar die werkers weer 'n geleentheid sou ontvang om hulle saak te stel, voordat enige verdere optrede, indien enige, 
geneem sou word (op 286 F - I). Werkers moet onder daardie omstandighede ook gelykmatig en konsekwent gedissiplineer word, en nie 
selektiefvir dissiplinere optrede uitgesonder word nie: National Union of Meta/workers and Others v Henred Freuhauf Trailers (Pty) Ltd 
(1994) IS ILJ 1257 (A) op 1264 A - D. 
66 Sien ook die interessante standpunt wat die arbeidsappelhof in Building Construction and Allied Workers Union and Others v 
Group Five/Combrink Construction (1993) 2 LCD 117 (IC), waar dit gegaan het om 'n oortydverbod, inneem. Die hofbevind dat daar wel 
dissiplinere verhore voor ontslag gebied moes word, om ten minste seker te maak dat die werkers wie nie oortyd gewerk het nie, dit wel as 
gevolg van die verbod gedoen bet, en nie moontlik om 'n ander rede soos siekte nie (op 117 - 118). 
67 Sien voetnotas 11 - IS supra en die gepaardgaande teks. In 'n staking waar werkers teen ontslag beskerm is, hetsy op die basis van 
die wettigheid van die staking, of (verkieslik) holisties gesien op die basis van die funksionaliteit van die staking, behoort 'n verhoor slegs ter 
sprake te kom waar die werker hom/haar wangedra - sien in die algemeen par. I supra, meer besonder voetnotas 8, 9, l S en 18. 
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toekomstig, in 'n kollektiewe situasie soos 'n staking, minder geredelik aanwending sal vind. 
Hierdie is 'n welkome verwikkeling. 68 
Daar is egter ook 'n verdere aspek wat in gedagte gehou behoort te word. Grogan69 wys 
daarop dat werkers moontlik geintimideer kon gewees het om aan die staking deel te neem, 
of moontlik weens redes wat nie met die staking verband hou nie, afwesig kon gewees het.70 
Omdat die werkers moontlik met goeie en aanvaarbare redes van die werk kon weggebly 
het, is hy is van mening dat dit onbillik sal wees om sondermeer na ontslag oor te gaan, 
sonder dat die betrokke werkers die geleentheid gebied word om vertoe te rig. Sodanige 
geleentheid hoef nie noodwendig 'n formele verhoor te wees nie, veral indien die praktiese 
probleme inaggeneem word, maar kan byvoorbeeld by wyse van geskrewe vertoe deur die 
werkers of hulle verteenwoordigers gebied word, desnoods na die ontslag afgehandel is. 
Dit word aan die hand gedoen dat hierdie standpunt te versoen is met die algemene 
benadering wat hierbo gevolg is. Dit word egter ook aan die hand gedoen dat sodanige 
situasie waarskynlik die uitsondering eerder as die reel sal wees en dat 'n feitelike basis 
daarvoor gele behoort te word. 71 
68 Volledigheidshalwe word daarop gewys dat dieselfde problematiek t.o.v. prosessuele billikheid in 'n kollektiewe situasie, m.a.w. of 
daar individueel ofkollektiefteen werkers opgetree moet word, in die verlede t.o.v. polities gernspireerde wegblyaksies ervaar is. Sodanige 
wegblyaksies stet nie stakings daar nie, omdat dit nie ten doel het om die werkgewer te dwing om aan 'n eis te voldoen nie, maar eerder 
polities of maatskaplik - gernspireerde optrede is om die een of ander politieke of maatskaplike eis af te dwing. Die howe het by geleentheid, 
weens die politieke realiteite in die land, simpatiek teenoor sodanige aksies gestaan: Gana and Others v Building Materials Manufacturers 
Ltd t/a Doorcor (1990) 11 ILJ 565 (IC) op 570 G - H. Die arbeidsappelhofhet egter voormelde standpunt afgekeur, en by analogie aan die 
situasie by onwettige stakings, o.a. weens oorweginge van openbare beleid, bevind dat wegblyaksies nie beskerm moet word nie: Amcoal 
Colliery and Industrial Operations Ltd v National Union of Mineworkers (1992) 13 ILJ 359 (LAC) op 365 A - B. Sodanige wegblyaksie is 
ook in stryd met art. 65 (lA) van die Wet op Arbeidsverhoudinge: National Union of Mineworkers and Others v Free State Consolidated Gold 
Mines (Operations) Ltd (1993) 14 ILJ 341 (LAC) op 355 A. 
Die vraag is dus wat die gepaste benadering t.o.v. prosessuele billikheid behoort te wees. Die arbeidsappelhofhet in die verlede 
die benadering dat werkers, gewoonlik weens ongemagtigde afwesigheid op 'n individuele basis aangespreek word, goedgekeur: Die Amcoa/ -
saak op 364 Fen 365 H - J, waar die hofbeklemtoon dat die werkers in die betrokke geval vooraf gewaarsku is, dat die dissiplinere kode 
konsekwent toegepas is en dat elke saak op eie meriete beslis is. Sien ook die Consolidated Gold Mines - saak op 357 A - 358 A. In National 
Union of Mineworkers v Free State Consolidated Gold Mines (Operations) Ltd. Saak 287/93 (A) kom dit voor of die appelhof die benadering 
ondersteun dat deelname aan 'n wegblyaksie wet op 'n individuele basis aangespreek kan word, alhoewel die hof op die betrokke feite bevind 
dat die ontslag onbillik was. Voormelde benadering is gekritiseer, op die basis dat 'n wegblyaksie kollektiewe optrede daarstel en dat die 
werkgewer nie op 'n individuele basis behoort te kan reageer nie: B. Grant 'Political Stay-aways and the Labour Appeal Court' (1992) 4 SA 
Mere L.J 88 op 89 - 90. In 'n minderheidsuitspraak in die Consolidated Gold Mining - saak neem een van die assessore 'n soortgelyke 
standpunt in, en spreek die mening uit dat die werkers kollektiefhanteer moes gewees het- ofalmal ontslaan, ofniemand ontslaan nie, maar 
die werkgewer behoort nie die aangeleentheid op 'n individuele basis aan te spreek nie (op 361 F). Sien ook die bespreking t.o.v. 
"massa-ontslag" in Hoofstuk C par. 3.2.2 supra. 
Die Konsepwet op Arbeidsverhoudinge magtig "protesaksies om die sosio-ekonomiese belange van werkers te verdedig ofte 
bevorder," indien deur 'n geregistreerde vakbond of federasie gemagtig en Nedlac 14 dae kennis gegee is (art. 54 (a) en (b)). Werkgewers sat 
dus nie op 'n individuele ofkollektiewe basis teen werkers kan optree nie, behalwe vir wangedrag gedurende die aksie gepleeg (art.54 (2) 
gelees saam met art. 49 (3)), of om 'n interdik te verkry waar die optrede in stryd met die Wet is (art. 54 (3)). Voormelde bepalings is in 
geheel bevestig in art. 77, gelees met art. 67, van die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995. Basson en Strydom 'Draft Negotiating Document on 
Labour Relations in Bill Form' op cit 263 argumenteer dat 'n balans tussen die belange van die werkgewer en werknemer verkry behoort te 
word, byvoorbeeld deur sodanige aksies gedurende middagete en buite werksure te voer, in die belang van ekonomiese groei. 
69 Op cit 102. 
70 Sien ook voetnota 66 supra. Dit word aan die hand gedoen dat van die ander omstandighede deur Grogan genoem, byvoorbeeld 
die werker se lojaliteit in die verlede, of die effek van die ontslag op faktore soos behuising, mediese fonds of studiebystand waarskynlik van 
heelwat minder belang sal wees, aangesien sodanige faktore 'n noodwendige gevolg van enige ontslag is en die aangeleentheid primer op 'n 
kollektiewe basis aangespreek word. Vir 'n geval waar werkers wet geintimideer is om aan 'n staking dee! te neem, sien SA Scooter and 
Transport Allied Workers Union and Others v Motorvia (Pty) Ltd (1991) 12 ILJ 1058 (IC). Die werkers wie ontslaan is het aangevoer dat 
daar selektief deur die werkgewer opgetree is, deurdat net sommige werkers ontslaan is. Die werkgewer het daarinteen aangevoer dat daar 
genoegsame ~ was om aan te toon dat die werkers wie nie ontslaan is nie, geintimideer was om aan die staking deel te neem. Die 
werkers kon geen getuienis aanvoer om die teendeel te bewys nie (op 1062 C - E). 
71 Brassey op cit 52 - 53 handhaaf 'n soortgelyke standpunt as Grogan. Hy verwys eerstens na 'n "collective enquiry," waar l!Q2I: 
ontslag met die werkers se verteenwoordiger vergader word om te besluit of ontslag die aangewese sanksie is, en tweedens verwys hy na 'n 
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5. V oldoening aan eie of ooreengekome prosedures 
In die konteks van stakings is die nakoming van (veral) ooreengekome prosedures, ter 
ondersteuning van kollektiewe bedinging, vanselfsprekend van groot belang.72 Formele 
erkenningsooreenkomste bevat feitlik sonder uitsondering 'n dispuutprosedure, wat 
byvoorbeeld vergaderings of mediasie kan insluit, wat uitgeput moet word alvorens 'n 
staking uitgeroep kan word. 73 Daar moet uiteraard ook, veral wat die ontslag van werkers 
gedurende 'n staking betref, as algemene uitgangspunt aan die bepalings van die betrokke 
diensooreenkoms gevolg gegee word. 74 
Die howe het in die verlede so 'n hoe premie op die nakoming van ooreengekome 
prosedures geplaas dat selfs geweier is om wettige stakers tot hulp te kom, waar hulle in 
stryd met 'n ooreenkoms om die dispuut na die nywerheidshof vir finale vasstelling te 
verwys gestaak het, en as gevolg daarvan ontslaan is. 75 Op dieselfde basis het die hof in 
Chemical Workers Industrial Union v Reckitt Household Products76 geweier om ontslane 
werkers tot hulp te kom omdat die werkers in stryd met 'n ooreenkoms om 24 uur kennis 
van 'n staking te gee, gestaak het. Die staking sou andersins wettig gewees het, maar die 
hof bevind dat die ooreenkoms om kennis te gee die werkers se reg om te staak opgeskort 
het. Die staking was gevolglik ongeregverdig en die werkgewer het daardeur die reg 
bekom om die werkers te ontslaan.77 
In National Union of Metalworkers of SA and Others v Kromberg and Schubert SA (Pty) 
Ltd'8 bevind die hof dat dit teen die openbare belang sal wees om onwettige stakers tot hulp 
te kom, waar hulle geredelik van ooreengekome of statutere prosedures kon (en moes) 
gebruik gemaak het, maar doelbewus besluit het om die reg in eie hande te neem.79 
Ook werkgewers moet aan ooreengekome prosedures gevolg gee, veral waar regte vir 
werkers daardeur geskep word. 'n Goeie voorbeeld hiervan is te vind in Ntuli and Others v 
Litemaster Products Ltd, 80 waar die werkgewer 'n ooreenkoms met die vakbond gehad het 
individuele verhoor Ill! ontslag vir die betrokke werkers wie voe! dat hulle gevalle "spesiaal" is. Vir bespreking van selektiewe 
herindiensname van ontslane werknemers sien Hoofstuk B par. 3.2.3 supra. 
72 Sien ook besprekings t.o. v. voldoening aan eie of ooreengekome prosedures in die konteks van wangedrag (Hoofstuk C par. 4 
supra) en operasionele oorweginge (Hoofstuk D par. I 0 supra), wat as basis vir hierdie bespreking dien. 
73 Cheadle in "The New Labour Law" op cit 269. 
74 Die Raad van Mynvakbonde v Die Kamer van Mynwese van Suid-Afrika (1984) 5 ILJ 344 (IC) op 361 G-H. 
75 SA Scooter and Transport Allied Workers Union and Others v Motorvia (Pty) Ltd (1991) 12 ILJ 1058 (IC) op 1061 D- I. Sien ook 
die appelhof se duidelike afkeur van die feit dat werkers met sekere onwettige nywerheidsaksies voortgegaan het, ten spyte van ondememings 
namens die werkers dat hulle die aksies sal staak: National Union of Metalworkers and Others v Henred Fruehauf Trailers (Pty) Ltd (1994) 
15 ILJ 1257 (A) op 1263 G. In SA Allied Workers Union and Others v Nampak Products Ltd (1987) 8 ILJ 452 (IC), gedurende 
nywerheidsoptrede rakende 'n loongeskil, is 'n ooreenkoms bereik dat die dispuut vir mediasie verwys sou word. Die werkers het ten spyte 
daarvan steeds met 'n werkstopsetting voortgegaan Die hofbevind dat die rede hiervoor onduidelik is, veral in die lig daarvan dat 
ooreenkoms bereik is (op 456 H), en neem dit duidelik as 'n faktor in ag in die bevinding dat geen onbillike arbeidspraktyk t.o.v. die ontslag 
van die werkers gepleeg is nie (op 461 J). 
76 (1992) 13 ILJ 622 (IC). 
77 Op629A-F. 
78 (1992) 1 LCD 216 (IC). 
79 Op 218. 
80 (1985) 6 ILJ 508 (IC). 
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dat geen werker binne die eerste 24 uur van 'n werkstopsetting ontslaan sal word nie. 81 Die 
werkgewer het in stryd met hierdie klousule opgetree, deur werkers a.g.v. verskillende 
werkstopsettings wat almal wel binne die eerste 24 uur beeindig is, te ontslaan. Die hof 
bevind deels om hierdie rede dat die werkers onbillik ontslaan is. 82 Aan die antler kant sal 
die hof dit van albei partye verwag om die ooreenkoms na te kom. In Transport and 
General Workers Union o/SA v Ullman Brothers (Pty) Ltrf3 het die werkgewer, in stryd 
met 'n ooreenkoms, nie die unie skriftelik in kennis gestel voordat werkers a.g.v. 'n staking 
ontslaan is nie. Die unie het egter hulle deel van die ooreenkoms, o.a. om nie 'n onwettige 
staking te steun of aan te moedig nie en om eers alle onderhandelings- en dispuut= 
meganismes voor die aanvang van 'n staking uit te put, verbreek. Die hof beslis dat dit nie 
van die werkgewer verwag kon word om sy deel van die ooreenkoms na te kom nie waar 
die unie: 
"is and has been, at all times, blatantly in wanton breach of the provisions of that very 
same clause. "84 
Dit is egter nie net voldoening aan ooreengekome prosedures wat van belang is nie, maar 'n 
werkgewer kan ook aan eie prosedures, soos byvoorbeeld 'n dissiplinere kode, gebonde 
gehou word. 85 Aan die antler kant is ook al in die verlede beslis dat die toepassing van 'n 
dissiplinere kode, wat waarskynlik eerder vir individuele oortredings as kollektiewe optrede 
bedoel was, in die omstandighede onvanpas was. 86 
Hierbo is ook reeds aangetoon dat die appelhof in die verlede beslis het dat werkers 
ingevolge 'n bestaande ultimatum ontlaan kan word, indien hulle nie by 'n ooreenkoms hou 
om na die werk terug te keer nie. 87 Dit word aan die hand gedoen dat die appelhof hierdeur 
te kenne gee dat die partye ook gevolg moet gee aan ooreenkomste gedurende die loop van 
'n staking bereik, en dat die hof nie 'n party tot hulp sal wees wat nie aan sodanige 
ooreenkoms gevolg gee nie. 88 





Hierbo89 is aangetoon dat die howe in die verlede, tot 'n groot mate aan die hand van die 
beslissing in Sentraal-Wes (Ko-operatiej) Bpk v Food and Allied Workers Union and 
Op512E-F. 
Op 517 I-518 A. 
(1989) IO ILJ ll54 (IC). 
Op ll60 F-H. 
85 Chemical Workers Industrial Union and Others v Electric Lamp Manufacturing of SA (Pty) Ltd (1989) l 0 ILJ 347 (IC), waar die 
feit dat die werkgewer (by sy eie erkenning) nie aan sy inteme dissiplinere kode, wat die waameem van dissiplinere verbore betref, tydens die 
ontslag van die werkers voldoen bet nie, tot die bofse bevinding van prosessuele onbillikheid bygedra bet (op 351 H- I). 
86 SA Chemical Workers Union and Others v Cape Lime Ltd (1988) 9 ILJ 441 (IC) op 445 F - G. Die feit dat die werkgewer geweier 
ofversuim bet om, ten spyte van 'n verklaarde voomeme, prosedures vir die bantering van die werkers a.g.v. die betrokke gebeure met die 
vakunie te onderbandel, bet egter ook 'n duidelike invloed op die bof se bevinding uitgeoefen. 
87 SA Allied Workers Union (in liquidation) and Others v De Klerk NO and Another (1992) 13 ILJ 1123 (A) op 1128 E - I. Sien ook 
voetnotas 47 en 75 supra. 
88 Sien ook Basson op cit 37. 
89 Sien t.o.v. wangedrag Hoofstuk C par. 7, t.o.v. operasionele oorweginge Hoofstuk D par. 11, en t.o.v. onbekwaarnbeid en 




Others90 die standpunt gehandhaafhet <lat herindiensstelling, in die geval van 'n onbillike 
ontslag, die primere remedie is. Daar is egter ook aangetoon <lat die appelhof in Performing 
Arts Council of the Transvaal v Paper Printing Wood and Allied Workers Union and 
Others91 teen hierdie standpunt gewaarsku het, en <lit beklemtoon het <lat die omstandighede 
van elke saak die gepaste remedie behoort te bepaal. In die konteks van stakings kan <lit 
egter, wat 'n onbillike ontslag in die algemeen betref, met redelike sekerheid gestel word dat 
herindiensstelling in die verlede wel as die primere remedie beskou is. 92 
Die posisie t.o.v. 'n suiwer prosessuele onbillike ontslag is ietwat meer problematies, o.a. 
aan die hand daarvan <lat die howe geneig is om 'n holistiese benadering te volg, soos hierbo 
aangetoon is.93 Prosessuele onbillikheid is gevolglik dikwels slegs een van die faktore wat 
die hof in ag neem om 'n gepaste remedie te bepaal, soos ook hieronder verder aangetoon 
sal word. In die geval van ultimatums is die situasie nog meer ineengevleg, omdat 
ultimatums elemente van beide substantiewe sowel as prosessuele billikheid omvat, soos 
ook hierbo aangevoer is.94 Die posisie t.o.v. 'n prosessuele onbillike ontslag sal vervolgens 
teen hierdie agtergrond afsonderlik aan die hand van kennisgewings, ultimatums en verhore 
bespreek word. 
Wat kennisgewings betref, is <lit veral die situasie waar die werkgewer nie genoegsame 
kennis van 'n voorgenome ontslag gee nie, wat van belang is.95 Paper Printing Wood and 
Allied Workers Union and Others v Tongaat Paper Co (Pty) Ltc/6 bied 'n goeie voorbeeld 
van 'n geval waar die gebrek aan kennis aan die (nie-erkende) unie, tesame met antler 
faktore, daartoe gelei het <lat die ontslag van werkers as onbillik bevind is en die werkers 
herindiensgestel is. Van die antler faktore wat tot die bevinding van 'n onbillike ontslag en 
daaropvolgende herindiensstelling gelei het, was <lat die staking slegs ongeveer twee en 'n 
halwe uur geduur het, <lat die werkers ongeveer 'n uur nadat die ultimatum gelewer is 
ontslaan is en <lat nie die werkgewer of die werkers onder daardie omstandighede 
genoegsame tyd gehad het om af te koel nie. Die hof bevind dat die unie, indien hulle in 
kennis gestel was, moontlik met hulle ervaring die werkers sou kon oortuig om na die werk 
terug te keer.97 Veral van belang vir huidige doeleindes is <lat die werkers a.g.v. hierdie 
kombinasie van faktore, waaronder die gebrek aan kennis, herindiensgestel word.98 
(1990) 11 ILJ 977 (LAC) op 94 E. 
(1994) 15 ILJ 65 (A) op 77 I - 78 B. 
92 Sien byvoorbeeld Black Allied Workers Union and Others v Prestige Hotels CC t/a Blue Waters Hotel (1993) 14 ILJ 963 (LAC) op 
973 D; National Union of Mineworkers (eintlik "Metalworkers") o/SA v Haggie Rand Ltd (1991) 12 ILJ 1022 (LAC) op 1030 A - C. In 
hierdie verband is die beslissing in die Sentraa/-Wes - saak (voetnota 90 supra) uiteraard ook van groot belang. 
93 Sien veral par. 1 supra. 
94 Sien voetnota 20 supra. 
95 Waar die~ nie genoegsame kennis gee nie, veral waar dit 'n onwettige staking is wat (boonop) nie funksioneel tot 
kollektiewe bedinging is nie, sal die gevolglike ontslag gewoonlik nie as onbillik bevind word nie - sien byvoorbeeld voetnota 22 supra. 
Waar die werkers nie kennis van 'n staking gee nie en die hof steeds die ontslag om ander redes as onbillik bevind, het die hof egter in die 
verlede die gebrek aan kennis in ag geneem, deur die werkers se herindiensstelling slegs gedeeltelik terugwerkend te maak, en die werkers 
daardeur in effek vir vier weke te skors om die hofse afkeur te toon: Black Allied Workers Union and Others v Asoka Hotel (1989) 10 ILJ 167 




(1992) 13 ILJ 393 (IC). Die toepaslike feite van die saak is te vinde in voetnota 27 supra. 





Wat ultimatums betref, is hierbo aangevoer dat ultimatums elemente van beide substantiewe 
sowel as prosessuele billikheid bevat. 99 Die gevolg is dat herindiensstelling ook in die 
geval van 'n onbillike, of geen ultimatum, gewoonlik beveel word. In Liberty Box and Bag 
Manufacturing Co (Pty) Ltd v Paper Wood and Allied Workers Union 100 bevind die arbiter 
byvoorbeeld dat 'n billike ultimatum waarskynlik die gevolg sou gehad het dat die 
diensverhouding op daardie stadium voortgesit sou gewees het, in plaas daarvan dat dit 
beeindig was. W aar die ontslag om hierdie rede onbillik is, behoort herindiensstelling te 
volg, behalwe waar dwingende redes bestaan dat dit nie behoort te gebeur nie. 'n 
V oorbeeld hiervan is waar die vertroue tussen die partye werklik geskend is. In 'n geval 
soos die onderhawige, waar 'n (billike) ultimatum juis die gevolg sou gehad het dat die 
verhouding tussen die partye op daardie stadium sou voortgaan, kan nie gese word dat die 
verhouding sodanig verswak het nie. Selfs tydsverloop behoort nie in die pad van 
herindiensstelling te staan nie. Herindiensstelling is dus die gepaste remedie.101 
Dit moet ook daarop gewys word dat die appelhofin Performing Arts Council of the 
Transvaal v Paper Printing Wood and Allied Workers Union and Others, 102 ten spyte 
daarvan dat 'n onwettige staking ter sprake was, en ten spyte daarvan dat kritiek op die 
uitgangspunt in die Sentraal-Wes - saak uitgespreek is dat herindienstelling die primere 
remedie is, 103 die werkers steeds herindiensgestel het. 104 Ook hier was 'n kombinasie van 
faktore van belang in die hof se bevinding dat herindiensstelling die gepaste remedie sou 
wees, waaronder dat 'n billike ultimatum waarskynlik wel die staking tot 'n einde sou bring. 
Van die antler faktore was o.a. dat die staking nie lank geduur het nie (ongeveer een uur), 
dat die werkers hulle nie wangedra het nie en dat die meeste werkers lang diensjare gehad 
het. 105 Die hof bevind in besonder dat skadevergoeding 'n onvanpaste remedie sou wees, 
veral met inagneming van die werkers se pensioenregte en lang diensjare. 106 Die hof 
betoon egter ook sy afkeur in die feit dat die werkers onwettig gestaak het, deur die bevel so 
te bewoord dat die werkers in effek een jaar se lone ontse word. 107 
Die howe is egter ook bereid om in gepaste gevalle, selfs waar die ultimatum as onbillik 
bevind is, op die basis van 'n holistiese benadering skadevergoeding i.p.v. herindiensstelling 
te beveel.108 'n Goeie voorbeeld hiervan is te vinde in Doornfontein Gold Mining Co Ltd v 
Voetnota 20 supra. 
(1990) 11 ILJ 427 (IC). 
IOI Op 437 D • J. Vir verdere voorbeelde waar die afwesigheid van 'n ultimatum, of'n onbillike ultimatum, tot herindiensstelling 
aanleiding gegee het, often minste tot herindiensstelling bygedra het, sien o.a. National Union of Mineworkers v Amcoal Colliery and 








(1994) 15 ILJ 65 (A). Sien ook voetnotas 32-36 en die gepaardgaande teks supra vir 'n bespreking van die saak. 
Op 77 I· 78 B. 
Op79E. 
Op79A-E. 
Op 79 E. 
Op 79 G • H. Vergelyk ook die hof se benadering in die Asoka Hotel-saak, voetnota 95 supra. 
108 Dit word aan die hand gedoen dat hierdie minder geredelik plaasvind. Vir 'n verdere voorbeeld waar 'n gebrek aan 'n billike 
ultimatum aanwesig was, maar skadevergoeding i.p.v. herindiensstelling beveel is, sien o.a. Nomaqumbe and Others v Multi Office (Pty) Ltd 







National Union of Mineworkers and Others. 109 In die betokke geval het die werkers in 
Augustus 1991 aan 'n sewe dae onwettige staking deelgeneem. Daarna, in November 1991, 
het ongeveer 2000 werkers aan 'n twee dae nasionale wegblyaksie deelgeneem, waarop 
diegene met finale geskrewe waarskuwings ontslaan is en die ander werkers finale geskrewe 
waarskuwings ontvang het. Die werkers was ongelukkig hieroor en het gedurende 
Desember 1991 weer onwettig gestaak, sonder om kennis aan die werkgewer te gee en 
sonder om enige eise te stel. Die unie het die werkgewer om toestemming genader om die 
werkers in 'n massavergadering toe te spreek, wat geweier is. Op die tweede <lag van die 
staking het die werkgewer 'n ultimatum tot die werkers gerig. Die ultimatum het o.a. 
bepaal <lat die werkgewer die reg om disiplinere optrede te neem voorbehou, ook t.o.v. 
daardie werkers wie aan die ultimatum gehoor sou gee. Die unie het weereens om 
toestemming gevra om die werkers toe te spreek, asook om 'n 24 uur verlenging van die 
ultimatum. Albei versoeke is deur die werkgewer geweier. Die werkers is daarna 
ontslaan. Die nywerheidshof het die werkers herindiensgestel en ook skadevergoeding van 
R3 milj oen beveel. 
Die arbeidsappelhofbevind <lat die ontslag van die werkers substantiefbillik was, o.a. op 
die basis <lat die dienskontrak bepaal het <lat die kontrak outomaties beeindig sou word 
indien die werkers onwettig staak; dat die staking in twee opsigte onwettig was, naamlik dat 
die versoeningsprosedure nie gevolg is nie en dat geen stakingstemming plaasgevind het 
nie; dat die betrokke staking die derde sodanige onwettige optrede deur die werkers in 
minder as vier maande was; dat die werkers se griewe rakende die werkgewer se hantering 
van die wegblyaksie eerder by wyse van litigasie in die nywerheidshof hanteer moes gewees 
het en <lat die werkgewer se finansiele posisie, wat aan die werkers bekend was, nie die 
stakings kon deurstaan nie. 110 
Die hof bevind egter dat die weiering om die vergadering toe te laat 'n prosessuele 
onbillikheid daargestel het, o.a. op die basis dat die werkers die reg gehad het om te 
vergader en dat die vergadering weens die tussenkoms van die unie inderdaad sou bygedra 
het om die staking te beeindig. 111 Die hof bevind ook dat die weiering om die ultimatum te 
verleng 'n prosessuele onbillikheid daarstel. 112 Die hof bevind verder dat die bepaling in 
die ultimatum wat die werkgewer se reg om dissiplinere aksie te neem voorbehou, ook t.o.v. 
daardie werkers wie aan die ultimatum gevolg sou gee, 'n verdere prosesuele onbillikheid 
daarstel. 113 
Die hof bevind ook, anders as die nywerheidshof, <lat herindiensstelling in die 
omstandighede nie 'n gepaste remedie daarstel nie. Die hof bevind in besonder <lat die 
volgende faktore teen herindiensstelling ageer: die werkers se optrede was onwettig; die 
skagverteenwoordigers het in stryd met hulle verpligtinge nie die onwettige optrede 
ontmoedig nie; daar is nie van die beskikbare versoeningsmeganismes gebruik gemaak nie; 
'n staking was nie die enigste uitweg vir die werkers nie; geen kennis van die staking is aan 
die werkgewer gegee nie; geen onderhandelinge of eise het die staking voorafgegaan nie; 
die werkers was van die werkgewer se finansiele posisie bewus; die ultimatum was ten 
(1994) 15 IU 527 (LAC). 
Op 542A-D. 
Op 542 D - Fen 543 D - H. 
Op 542 D - Fen 545 D. 




minste in een opsig duidelik, naamlik dat werkers ontslaan sou word indien hulle nie vir 
werk sou aanmeld nie; die werkers het nie onmiddelik na hulle ontslaan is vir werk 
aangemeld nie; die werkverhouding tussen die partye was vemietig en die ontslag het 
kommersiele sin gemaak. 114 Die hof bevind dat skadevergoeding 'n meer gepaste remedie 
daar sou stel en beveel gevolglik R6 miljoen skadevergoeding. 115 
Dit word aan die hand gedoen dat hierdie benadering van besondere belang is, veral in die 
lig van die bepalinge van die Konsepwet op Arbeidsverhoudinge, soos bevestig in die Wet 
op Arbeidsverhoudinge, 1995.116 'n Onprosessuele staking stel ingevolge die Konsepwet, 
soos bevestig in die 1995 - Wet, wangedrag daar, maar die gedragskode vereis o.a. steeds 'n 
billike ultimatum voor ontslag.117 Herindiensstelling behoort nogtans nie sondermeer, 
selfs in die afwesigheid van 'n billike ultimatum, beveel te word nie. Dit is veral van 
belang waar daar ander belangrike faktore aanwesig is en waar die staking nie funksioneel 
tot kollektiewe bedinging is nie, soos in die betrokke saak ook die geval was. Die 
afwesigheid van 'n billike ultimatum behoort holisties, tesame met die ander faktore van 'n 
besondere geval, met inagneming van die funksionaliteit van die staking, beoordeel te word 
alvorens herindiensstelling beveel word. Dit is ook van belang dat die hof in die 
onderhawige geval met goedkeuring na die appelhof se opmerkings in Performing Arts 
Council of the Transvaal v Paper Printing Wood and Allied Workers Union and Others118 
verwys,119 waar die hofbevind het dat die omstandighede van elke geval die gepaste 
remedie behoort te bepaal, soos ook hierbo uitgewys is. 
Wat dissiplinere verhore betrefhet die howe in die verlede, in die sake waar daar wel op 'n 
dissiplinere verhoor aangedring is, ook meestal in kombinasie met ander faktore, die 
herindiensstelling van ontslane werkers beveel.120 Dit was ook die geval waar die 
werkgewer in stryd met sy/haar dissiplinere kode in 'n stakingsituasie nie dissiplinere 
verhore gebied het nie. 121 
Op S49 I - SS2 H. 
Op SS4G. 
116 Sien par. 7 infra. Vir 'n bespreking van die Konsepwet en die I99S - Wet se bepalings t.o.v. remedies in die geval van wangedrag, 
sien Hoofstuk C par. 7 supra, veral voetnotas 403-40S en die gepaardgaande teks. Alhoewel 'n onbillike ontslag - dispuut weens 'n 
onprosessuele staking, anders as ander gevalle van wangedrag, na die arbeidshofverwys word (en nie na 'n arbiter nie - art. SI (7)), is die 
bepalinge van art. 89 steeds van toepassing (art. SI (9)). Die toepaslike ooreenstemmende bepalinge ingevolge die 199S - Wet is: art. I9I 
(S)(b)(iii)- werknemer kan onbillike ontslag-dispuut rakende ontslag weens bnbeskermde staking na die arbeidshofverwys; art. I93 -
remedies a.g. v. 'n onbillike ontslag. 
117 Sien art. 207 (IO) van die Konsepwet. Die ooreenstemmende bepaling in die 199S - Wet is art. 6 van bylae 8 "Code of Good 
Practice: Dismissal" van die Wet. 
ll8 
119 
(I994) IS ILJ 6S (A). 
OpS49A-F. 
120 In Black Allied Workers Union and Others v Palm Beach Hotel (1988) 9 ILJ IOl6 (IC) is die afwesigheid van 'n verhoor as een van 
die faktore inaggeneem om die werkers herindiens te stel (op J024 D - E). Van die ander faktore was byvoorbeeld dat die werkgewer die unie 
geYgnoreer het terwyl die werkers kollektiefwou beding, dat die werkgewer niks gedoen het om die stakingsituasie te ontlont nie en dat die 
werkers slegs ongeveer twee uur na die aanvang van die staking ontslaan is (op J023 B - J024 C). In Black Allied Workers Union and Others 
v Asoka Hotel (1989) JO ILJ 167 (IC) is die afwesigheid van 'n verhoor ook een van die faktore wat inaggeneem is om die werkers herindiens 
te stel (op I 80 A - D). Van die ander faktore was dat die werkgewer nie deur kollektiewe bedinging gepoog het om die dispuut op te los nie 
(op I 76 F - G), dat die kwessie wat tot die staking aanleiding gegee het, naamlik die aandrang om lone te onderhandel, geregverdigd was (op 
I 77 E - F), dat die werkers hulle gedurende die staking ordelik gedra het (op I 77 F - G) en dat die werkers slegs drie ure nadat die staking in 
aanvang geneem het, ontslaan is (op 178 C - D). Albei die voormelde twee sake was aansoeke ingevolge art 43 van die Wet op 
Arbeidsverhoudinge I 9S6. 
121 Chemical Workers Industrial Union and Others v Electric Lamp Manufacturing of SA (Pty) Ltd (1989) JO ILJ 347 (IC) op 3S3 C -
E. Dit moet egter daarop gewys word dat hierdie 'n aansoek ingevolge art. 43 van die Wet op Arbeidsverhoudinge 19S6 was, en dat die 
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Aan die antler kant kan na die beslissing in Nelspruit Drycleaners (Pty) Ltd v SA 
Commercial Catering and Allied Workers Union and Others122 verwys word, waar geen 
verhore gebied is nie alhoewel die werkgewer gedurende die rig van die ultimatum 
geYmpliseer het <lat dissiplinere verhore voor ontslag gebied sou word, en skadevergoeding 
i.p.v. herindiensstelling deur beide die nywerheidshof en arbeidsappelhofbeveel is. 123 Dit 
word aan die hand gedoen <lat hierdie benadering te verkies is, veral waar die ontslag 
hoofsaaklik vanwee die afwesigheid van 'n verhoor as onbillik bevind word. 124 Soos hierbo 
vermeld behoort hierdie situasie horn minder in die toekoms voor te doen, in die lig van die 
kollektiewe aard van optrede gedurende 'n staking en die toepaslike bepalings van die 
Konsepwet op Arbeidsverhoudinge. 125 
7. Moontlike impak van die Konsepwet op Arbeidsverhoudinge op prosessuele billikheid by 
ontslag weens stakings 
Art. 49 (3)126 van die Konsepwet bepaal dat 'n werknemer nie uit hoofde van sy/haar 
deelname aan 'n staking wat aan die bepalinge van Hoofstuk 4 van die Konsepwet voldoen 
("prosessuele staking"), ontslaan mag word nie. 127 Hierdie bepaling is in ooreenstemming 
met art. 27 (4) van die Grondwet128 en bevestig die benadering in die Blue Waters Hotel -
saak129 <lat werkers nie uit hoof de van hul deelname aan 'n wettige (prosessuele) staking 
ontslaan behoort te word nie. Die regsekerheid wat hierdeur bewerkstellig word, word 
verwelkom.130 
Art. 51 (1) bepaal egter <lat deelname aan 'n staking wat nie in ooreenstemming met die 
bepalinge van Hoofstuk 4 van die Konsepwet plaasvind nie ("onprosessuele staking"), 'n 
geldige rede vir ontslag daar ma~ stel ("may constitute a fair reason for dismissal"). 131 Art. 
meriete gevolglik nie volledig deur die hof oorweeg is nie (op 353 A - B). 
122 (1994) 15 ILJ 283 (LAC). 
123 Op 286 I - J en 288 I - 289 A. 
124 Hierdie standpunt is reeds hierbo in die konteks van wangedrag voorgehou, waar geargumenteer is dat herindiensstelling nie 
behoort te volg waar die ontslag slegs prosessueel onbillik is nie: sien Hoofstuk C par. 7 supra. 
125 Soos bevestig in die 1995 - Wet. Sien bespreking in par. 4 supra, veral voetnotas 62-66 en die gepaardgaande teks, en par.7 infra. 
126 
Bevestig in art. 67 (4) van die 1995 - Wet. Van belang is dat die 1995 - Wet verwys na 'n "beskermde" ("protected") staking, en 
nie na 'n "prosessuele" of "wettige" staking nie. 
127 Behalwe weens wangedrag ofoperasionele redes (art. 49 (4), soos bevestig in art. 67 (5) van die 1995 - Wet). Die vereistes vir 'n 
prosessuele staking word vervat in Hoofstuk 4 van die Konsepwet, soos bevestig vir 'n beskermde staking in Hoofstuk 4 van die 1995 - Wet. 
Kortliks moet die dispuut na die Kommissie of 'n onderhandelingsraad verwys word, waar 'n dooiepunt verklaar moet word of 30 dae (of enige 
verdere tydperk deur die partye ooreengekom) vanaf die datum van die verwysing moet verloop (art. 47 (l)(a) van die Konsepwet, bevestig in 
art. 64(1) van die 1995 - Wet). Dit is vanuit 'n prosessuele oogpunt veral van belang dat werkers ten minste 48 uur kennis van die 
voorgenome staking aan die werkgewer ofwerkgewersorganisasie moet gee (art. 48 (4)(b) van die Konsepwet, soos bevestig in art. 64 (l)(b) 
van die 1995 - Wet). Hierdeur bevestig die Wetgewer die benadering dat redelike kennis gegee behoort te word, soos in par. 2 supra bespreek 
is. 
128 Wet 200 van 1993. Sien ook voetnota 15 supra 
129 (1993) 14 ILJ 963 (LAC). 
130 Hierdie bepalinge word ook verder bevestig deur art.80 (l)(g), waarin bepaal word dat die ontslag van 'n werker weens deelname 
aan 'n prosessuele staking 'n ongeldige rede vir ontslag daarstel, en gevolglik onbillik sal wees. Art. 187 (l)(a) van die 1995 - Wet bepaal 
insgelyks dat sodanige ontslag 'n "automatically unfair dismissal" daar sal stel. 
131 Bevestig in art. 68 (5) van die 1995 - Wet. Ook van belang is dat die 1995 - Wet nie na 'n "onprosessuele" of"onwettige" staking 




51 (2) bepaal verder dat die inhoud van die Gedragskode, in bylae 4 van die Konsepwet, 
tydens die beoordeling van die billikheid van die ontslag inaggeneem moet word. 132 
Die Gedragskode klassifiseer deelname aan 'n onprosessuele staking as wangedrag. 133 Die 
kode bepaal egter verder dat ontslag, net soos in enige antler geval van wangedrag, nie altyd 
die gepaste sanksie is nie. Die substantiewe billikheid van die ontslag sal telkens aan die 
hand van die betrokke feite van elke geval beoordeel word. Van besondere belang ter 
bepaling van substantiewe billikheid is die ems of graad van nie-voldoening aan die 
bepalings van die Wet, die pogings wat aangewend is om wel aan die bepalings van die Wet 
te voldoen en of die staking in reaksie op ongeregverdigde optrede aan die kant van die 
werkgewer was. 134 
Dit is uit bostaande duidelik dat die Wetgewer nakoming aan die bepalings van die Wet wil 
aanmoedig, maar terselfdertyd ook die uitgangspunt handhaaf dat elke geval holisties 
beoordeel moet word, om vas te stel of daar substantiewe billikheid aanwesig is. Die vraag 
of'n staking aan die prosessuele vereistes van die Wet voldoen is nie die enigste aspek wat 
die billikheid van die ontslag sal bepaal nie. Dit is ook tot 'n groot mate die benadering wat 
die howe in die verlede gevolg het. 135 
Art. 207 (10) bepaal verder dat die werkgewer by die vroegste geleentheid ("at the earliest 
opportunity") voor ontslag, die vakbondamptenare moet kontak om die werkgewer se 
voorgenome optrede te bespreek. 136 Die Wetgewer gee hierdeur statutere erkenning aan die 
beginsel dat 'n werkgewer aan die unie kennis van die voorgenome ontslag behoort te gee, 
soos die howe ook in die verlede beslis het. 137 Die kode bepaal nie of dit 'n erkende unie 
moet wees nie, maar dit word aan die hand gedoen dat die formele erkenning van die unie 
nie 'n voorvereiste behoort te wees nie, soos die hof inderdaad in die Tongaat Paper - saak 
beslis het. 138 
Art. 207 (10) bepaal verder dat die werkgewer voor ontslag 'n ultimatum in duidelike en 
ondubbelsinnige terme aan die werkers behoort te rig. Die kode bepaal in besonder dat die 
ultimatum moet vermeld wat van die werkers verwag word en welke sanksie opgele sal 
word indien die werkers nie aan die ultimatum gehoor gee nie. Genoegsame tyd behoort 
daama toegelaat te word om die werkers in staat te stel om oor die ultimatum te besin en 
daarop te reageer, deur dit te aanvaar ofte verwerp. 139 
Hierdie gedeelte is ook in art. 68 ( 5) van die 1995 - Wet opgeneem, wat as volg bepaal : " .. .In determining whether or not the 
dismissal is fair, the Code of Good Practice: Dismissal in Schedule 8 must be taken into account." 
133 Art. 207 (10). Bevestig in art. 6 (!)van die "Code of Good Practice: Dismissal" ("Kode") in bylae 8 van die 1995 - Wet. 
134 Insgelyks bevestig in art. 6 (1) van die Kode in die 1995 - Wet. 
135 Sien par. I supra. 
136 Bevestig in art 6 (2) van die Kode in die 1995 - Wet. 
137 Sien par. 2 supra. 
138 Voetnota 96 supra. 
139 Hierdie bepalings is insgelyks bevestig in art. 6 (2) van die Kode in die 1995 - Wet. 
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Hierdie bepalings is feitlik 'n kodifisering van die vereistes vir 'n billike ultimatum soos dit 
in die verlede deur die howe en arbiters ontwikkel is. 140 Die Wetgewer bewerkstellig 
nietemin groter regsekerheid deur die bepalings te kodifiseer, en om daardie rede behoort 
dit verwelkom te word. Sekere aspekte wat in die verlede in die howe en voor arbiters ter 
sprake gekom het word egter nie spesifiek aangespreek nie, soos byvoorbeeld of die 
ultimatum op skrif behoort te wees en of dit in meer as een landstaal gerig behoort te word. 
Dit word aan die hand gedoen dat voormelde aspekte in gepaste omstandighede steeds 
aanwending behoort te vind, byvoorbeeld waar die ultimatum daarsonder vir sekere of al die 
werkers onduidelik of onverstaanbaar sal wees. 
Die kode bepaal verder dat van die voormelde vereistes afstand gedoen kan word waar dit 
onder uitsonderlike omstandighede nie van die werkgewer verwag kan word om daaraan te 
voldoen nie.141 Hierbo is uitgewys dat die werkgewer selfs in die "crisis zone"- gevalle met 
die werkers gepraat en ultimatums gestel het, alhoewel nie met veel sukses nie. 142 Dit word 
gevolglik aan die hand gedoen dat hierdie situasie werklik uitsonderlik sal wees. 
Die kode verwys nie na die waarneem van verhore voor die ontslag van stakende werkers 
nie. 143 Dit word aan die hand gedoen dat die Wetgewer hierdeur te kenne gee dat die 
ontslag van werkers gedurende 'n staking op 'n kollektiewe basis hanteer behoort te word. 
Hierdie verwikkeling behoort ook verwelkom te word, onderworpe aan die opmerkings wat 







Die howe (en arbiters) het in die verlede verskillende benaderings gevolg om te bepaal of 
die ontslag van stakende werkers billik geskied het. Daar het in die proses 'n verskuiwing 
van 'n gemeenregtelike na 'n meer holistiese benadering plaasgevind, waar die wettigheid of 
onwettigheid van die staking slegs een faktor is wat inaggeneem word om die billikheid van 
die ontslag te bepaal. Ingevolge laasgenoemde benadering(s) word eerder aan die hand 
van 'n aantal faktore ondersoek of die ontslag billik geskied het, met 'n belangrike 
komponent daarvan of die staking funksioneel tot kollektiewe bedinging is. Meer onlangs 
is die reg om te staak, in die geval van 'n wettige of prosessuele staking, ingevolge 
laasgenoemde benadering in effek deur die howe erken. Hierdie benadering is ook in lyn 
met die Grondwet, wat die reg om te staak vir doeleindes van kollektiewe bedinging (en nie 
op die basis van die wettigheid of onwettigheid daarvan nie) erken, en is in konteks 
bespreek en ondersteun. 
Wat prosessuele billikheid betref is kennisgewings, ultimatums en verhore in die verlede as 
aspekte van prosessuele billikheid hanteer, alhoewel daar meningsverskil daaroor bestaan of 
ultimatums met substantiewe of prosessuele billikheid verband hou. Daar is aangevoer dat 
ultimatums elemente van albei bevat, op die basis dat 'n ultimatum wel 'n waarskuwing 
daarstel, wat op substantiewe billikheid dui, maar ook verband hou met die ~ waarop die 
ontslag geskied, wat meer op prosessuele billikheid dui. Daar is ook geargumenteer, wat 
Sien par. 3 supra. 
Bevestig in art. 6 (2) van die Kode in die 1995 - Wet. 
Voetnota 35 supra. 
Dieselfde benadering word in die Kode in die 1995 - Wet gevolg. 
Sien veral voetnotas 62-71 en die gepaardgaande teks. 
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prosessuele billikheid in die konteks van 'n ultimatum betref, dat die werkgewer ook die 
ultimatum behoort te benut om by die verteenwoordigers vas te stel wat die onderliggende 
probleem is en om enige verdere insette voor die ontslag van die werkers te verkry, om 
sodoende ook aan die reels van natuurlike geregtigheid te voldoen. 
Daar is telkens aangetoon dat die ontslag van werkers in 'n stakingsituasie, weens die 
holistiese benadering wat in die algemeen gevolg word, selde suiwer prosessueel onbillik is. 
Die ontslag word meestal met inagneming van beide substantiewe sowel as prosessuele 
elemente onbillik bevind. 
Wat kennisgewings betref, is aangevoer dat daar 'n verpligting t.o.v. redelike kennisgewing 
op die werkgewer, die werkers en die betrokke vakunie rus. Hierdie verpligting is in 
konteks bespreek en word ter bevordering van kollektiewe bedinging ondersteun. Dit het 
verder geblyk, en is ook in konteks bespreek, dat in sekere omstandighede van hierdie 
verpligting afstand gedoen kan word. 
Die doel, formaat, inhoud en vereistes vir 'n billike ultimatum is bespreek en evalueer. 
Daar is veral op gewys dat 'n ultimatum ten doel het dat die werkers, op billikheidsgronde, 
voor ontslag 'n geleentheid gebied moet word om hulle posisie te heroorweeg. Dit sou 
insluit dat hulle kan kalmeer, dat hulle oor die emstige gevolge van 'n voortsetting van hul 
onaanvaarbare gedrag kan besin en dat hulle advies van hulle unie kan inwin, om sodoende 
te kan besluit of hulle die ultimatum aanvaar of verwerp. 
Die feite van elke geval sal telkens bepaal of 'n ultimatum aangewese is. Dit blyk dat 'n 
ultimatum, waar wel aangewese, billik moet wees. Dit sou insluit dat die ultimatum in 
duidelike, ondubbelsinnige terme aan die werkers gekommunikeer word, in 'n medium wat 
hulle verstaan en dat die inhoud of terme van die ultimatum behoort uit te spel wat van die 
werkers verwag word. Verder behoort die ultimatum te bepaal wanneer en waar die 
werkers daaraan moet voldoen en wat die gevolge sal wees indien hulle nie daaraan voldoen 
nie. Ook dat die ultimatum in bepaalde omstandighede verleng behoort te word, en dat die 
ultimatum nie net opsigself billik moet wees nie, maar ook billik gei'.mplementeer moet 
word. Daar is ook aangetoon dat die werkgewer, deur 'n ultimatum te rig, in effek 'n 
eleksie uitoefen. 
Wat 'n verhoor voor die ontslag van stakende werkers betref, wil dit voorkom of die howe 
in die verlede 'n redelike inkonsekwente benadering in hierdie verband gehandhaaf het. 
Die onderliggende vraag, of stakende werkers op 'n kollektiewe of op 'n individuele basis 
aangespreek behoort te word, is in konteks aan die hand van die onderskeie sake en 
uitgangspunte bespreek. Daar is aangetoon dat die howe in verskillende omstandighede tot 
verskillende gevolgtrekkings gekom het. Daar is ook aangetoon dat daar in die verlede 
kritiek uitgespreek is teen die standpunt dat stakings, wat in wese kollektiewe gedrag 
daarstel, op 'n individuele basis aangespreek word. Hierdie kritiek is ondersteun, en daar is 
aangevoer dat kollektiewe gedrag op die basis van kennisgewings, ultimatums en die 
tussenkoms van die vakunie aangespreek behoort te word, onderworpe aan sekere 
uitsonderlike situasies, wat in konteks bespreek is. 
Die howe het in die verlede, t.o.v. die ontslag van stakende werkers, 'n hoe premie op 
voldoening aan eie of ooreengekome prosedures geplaas. Die nakoming van 
ooreengekome prosedures is veral van belang, weens die belang daarvan vir kollektiewe 
bedinging. Die howe het selfs geweier om ontslane werkers wie wettig gestaak het tot hulp 
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te kom, waar ooreengekome prosedures ( ook gedurende die loop van 'n staking bereik) nie 
deur die werkers gevolg is nie. 
Dit blyk dat herindiensstelling in die verlede die primere remedie in die geval van 'n 
onbillike ontslag was. Die howe het egter wel in gepaste omstandighede, waar die ontslag 
as prosessueel onbillik bevind was, skadevergoeding i.p.v. herindiensstelling beveel, 
alhoewel laasgenoemde situasie weens die holistiese benadering wat gevolg word minder 
geredelik voorkom. 
Die Konsepwet op Arbeidsverhoudinge, soos bevestig in die Wet op Arbeidsverhoudinge, 
1995, bepaal dat die ontslag van werkers ~ uit hoofde van 'n prosessuele (oftewel 
beskermde) staking kan geskied nie, behalwe weens wangedrag of operasionele 
oorweginge, en klassifiseer deelname aan 'n onprosessuele ( oftewel onbeskermde) staking 
as wangedrag. Die Wetgewer gee erkenning aan die standpunt dat onbeskermde stakings 
op 'n kollektiewe basis aangespreek behoort te word, deur in die Konsepwet en die 1995 -
Wet, geen verwysing na individuele verhore te vervat nie. Daar is aan die hand gedoen, en 
in konteks bespreek, dat die bepalinge in die Konsepwet, soos bevestig in die 1995 - Wet, 
t.o.v. kennisgewings en ultimatums in wese die vereistes kodifiseer soos dit in die verlede 
deur die howe en arbiters ontwikkel is. Daar is in ook in konteks aangevoer en gemotiveer 
dat die bepaling in die Konsepwet (soos bevestig in die 1995 - Wet) t.o.v. afstanddoening 
van die vereistes, slegs in werklik uitsonderlike situasies toepassing behoort te vind. 
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H. GEVOLGTREKKING 
Die gemeemegtelike dienskontrak is steeds van groot belang, alhoewel dit eerder as basis 
vir die daarstel van 'n werkgewer/werknemer - verhouding (of diensverhouding), wat 
toenemend in die rigting van 'n statusverhouding ontwikkel, gesien word. Die Wetgewer 
se aanvaarding van die definisie van 'n onbillike arbeidspraktyk het grootliks tot die 
ontwikkeling van die wyer diensverhouding bygedra. Hierdie ontwikkeling het 'n 
wesentlike invloed op die ontslag van werknemers uitgeoefen, deurdat nie slegs die 
regmatigheid van die ontslag beoordeel word nie, maar ook die billikheid daarvan. 
Die howe en arbiters het in die verlede, aan die hand van die onderskeie definisies van 'n 
onbillike arbeidspraktyk, asook die konvensies en aanbevelings van die Intemasionale 
Arbeidsorganisasie en die Engelse reg, inhoud aan die begrip billikheid gegee deur die 
konsepte van substantiewe en prosessuele billikheid te ontwikkel. Sekere toepassings= 
gebiede, naamlik wangedrag, onbevoegdheid (waaronder onbekwaamheid, onaanpas= 
baarheid en ontslag weens mediese oorweginge gerieflikerwys geklassifiseer kan word), 
asook operasionele diensbeeindigings is in die proses geYdentifiseer. Hierdie toepassings= 
gebiede is egter nie waterdig nie, soos ge'illustreer deur die feit dat onaanpasbaarheid en 
ontslag weens mediese oorweginge in die verlede ook as operasionele diensbeeindigings 
hanteer is. 
Substantiewe billikheid hou verband met die rede of gronde vir ontslag, en die howe en 
arbiters het 'n sinvolle en omvattende stel riglyne en beginsels daargestel om die 
substantiewe billikheid van 'n ontslag, t.o.v. al die toepassingsgebiede hierbo genoem, te 
beoordeel. 
Prosessuele billikheid hou ten nouste verband met die reels van natuurlike geregtigheid, in 
besonder die spreuke "audi alteram partem" en "nemo iudex in propria causa." Die 
waarde van prosessuele billikheid is omvattend. Die feit dat die werknemer 'n geleentheid 
gebied word om sy/haar kant van die saak te stel het opsigself waarde, deurdat die uiteinde 
van 'n proses nie voorspel kan word nie. Arbeidsvrede word ook deur prosessuele 
billikheid bevorder, en deur 'n proses te volg word die werkgewer in staat gestel om die 
volledige feite te bekom. 
As uitgangspunt is werknemers, benewens sekere hoogs uitsonderlike gevalle, altyd op 
prosessuele billikheid voor ontslag geregtig. Die howe en arbiters was gevolglik in die 
verlede deurgaans bereid om die ontslag van 'n werknemer vir prosessuele billikheid te 
toets. Die voormelde uitgangspunt word gehandhaaf in 'n individuele verband, soos 
byvoorbeeld in die konteks van wangedrag, onbekwaamheid, onaanpasbaarheid of ontslag 
weens mediese oorweginge, sowel as in 'n gesamentlike verband, byvoorbeeld in die 
konteks van groepwangedrag of stakings. . 
Die betrokke formaat wat prosessuele billikheid aanneem sal verskil na gelang van die 
betrokke toepassingsgebied en omstandighede, en kan byvoorbeeld 'n verhoor, konsultasie, 
of ultimatums insluit. Verskillende standpunte is ook in die verlede ingeneem oor die 
toepaslikheid van 'n sekere proses in 'n betrokke situasie, soos byvoorbeeld die toepaslik= 
heid van 'n verhoor gedurende stakings of wegblyaksies. Hierdie standpunte is in konteks 
bespreek en evalueer. 
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Voorafkennisgewing, sowel as die onpartydigheid van die persoon wat die besluit in enige 
gegewe omstandighede moet neem, is gewoonlik ook van deurslaggewende prosessuele 
belang. Die beskikbaarstelling van genoegsame inligting, hetsy vir doeleindes van 
behoorlike konsultasie of om byvoorbeeld behoorlik op 'n verhoor te kan voorberei, is 
eweneens van deurslaggewende prosessuele belang. 
Uitsonderings op die nakoming van prosessuele billikheid word nie geredelik toegelaat nie. 
Indien wel, is dit gewoonlik op die basis dat dit nie redelikerwys van die werkgewer verwag 
kan word om in die betrokke omstandighede die vereistes van prosessuele billikheid na te 
kom nie. Daar is in konteks geargumenteer dat die werkgewer sodanige uitsondering slegs 
op 'n feitelike basis behoort te kan regverdig. Uitsonderings soos byvoorbeeld dat die 
nakoming van prosessuele billikheid geen verskil sou gemaak het nie (die "no 
difference"-beginsel), of dat bestuurslede of proeftydwerknemers nie op prosessuele 
billikheid voor ontslag geregtig is nie, of dat 'n werkgewer weens die klein omvang van 
sy/haar besigheid in geheel van die vereistes vrygestel word, of dat 'n werknemer reeds in 'n 
strathof skuldig bevind is en derhalwe nie op prosessuele billikheid geregtig is nie, word 
oor die algemeen (tereg) verwerp. 
Terselfdertyd het die vereistes t.o.v. prosessuele billikheid in sekere opsigte oormatig 
formalisties ontwikkel, deurdat die spesifieke elemente van 'n besondere proses (soos 
byvoorbeeld 'n dissiplinere verhoor) as regte beskou word, eerder as om die werknemer se 
geleentheid as sulks om sy/haar kant van die saak te stel, as 'n reg te beskou. Ook behoort 
die geleentheid wat die werknemer gebied word, ingevolge 'n holistiese, buigsame 
benadering, by die betrokke omstandighede aangepas te word. Dit geld eweneens t.o.v. 
wangedrag, operasionele oorweginge, onbekwaamheid of onaanpasbaarheid, ontslag weens 
mediese oorweginge of stakings. 
As uitgangspunt behoort die werkgewer en werknemer(s) aan die werkgewer se eie, of aan 
ooreengekome prosedures, te voldoen. Alhoewel die howe en arbiters waarskynlik meer 
geredelik 'n werkgewer se eie prosedures vir billikheid sal toets, sal in die geval van 
ooreengekome prosedures, ter ondersteuning van kollektiewe bedinging, gewoonlik nie 
ingegryp word nie, selfs al wyk die ooreengekome prosedures van die heersende riglyne af. 
Herindiensstelling is in die geval van 'n onbillike ontslag gewoonlik die primere remedie, 
alhoewel die appelhof onlangs teen hierdie uitgangspunt gewaarsku het, en bevestig het dat 
die omstandighede van elke geval die gepaste remedie behoort te bepaal. 
Ongekwalifiseerde herindiensstelling behoort egter nie in die geval van 'n (suiwer) 
prosessuele onbillike ontslag beveel te word nie. Skadevergoeding is in sodanige geval 'n 
meer gepaste remedie. Hierdie uitgangspunt is ook in die Konsepwet op Arbeids= 
verhoudinge en die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995, bevestig. 
Die Konsepwet, soos bevestig in die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995, bewerkstellig 'n 
noodsaaklike verskuiwing van 'n onbillike arbeidspraktyk - gebasseerde stelsel na 'n 
regte-gebasseerde stelsel, voortvloeiend uit die verskansing van die ~ op billike 
arbeidspraktyke, soos in die Grondwet vervat. Werknemers verkry gevolglik 'n reg op 
beskerming teen onbillike ontslag. Die huidige riglyne t.o.v. onbillike ontslag, in besonder 
die prosessuele aspekte daarvan, word tot 'n groot mate in die Konsepwet (soos bevestig in 
die 1995 - Wet) gekodifiseer. Die Wetgewer gee daardeur erkenning aan die 
deurslaggewende invloed wat die howe en arbiters in die regsontwikkeling t.o.v. onbillike 
ontslag, veral die prosessuele aspekte daarvan, sedert die aanvaarding van die definisie van 
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'n onbillike arbeidspraktyk uitgeoefen het. Die Wetgewer gee terselfdertyd egter ook 
erkenning aan die feit <lat sekere prosesse, soos byvoorbeeld die dissiplinere verhoor, 
oormatig formalisties ontwikkel het. Die toepaslike bepalinge van die Konsepwet en die 
Wet op Arbeidsverhoudinge, 1995, is in konteks bespreek en krities evalueer. 
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APPENDIX 
1988-Definisie van "onbillike arbeidspraktyk" in~eyol~e die Wet op Arbeidsverhoudin~e. 1956 
"Onbillike arbeidspraktyk", enige handeling of versuim wat op onbillike wyse inbreuk maak op die 
arbeidsverhoudinge tussen 'n werkgewer en werknemer of dit benadeel, en sluit die volgende in: 
(a) Die ontslag, weens enige dissiplinere optrede teen een of meer werknemers, sonder 'n geldige 
en billike rede en sonder die nakoming van 'n billike prosedure: Met <lien verstande dat die 
volgende nie geag word 'n onbillike arbeidspraktyk te wees nie, naamlik: 
(i) die ontslag van 'n werknemer gedurende die eerste ses maande van sy <liens by 'n 
bepaalde werkgewer of gedurende sodanige korter tydperk waarop ooreengekom word: 
met dien verstande dat sodanige ontslag nie sonder nakoming van 'n billike prosedure 
plaasvind nie; 
(ii) die ontslag van 'n werknemer waar die werkgewer nalaat om 'n verhoor of dissiplinere 
ondersoek te hou en die nywerheidshof daarna beslis dat dit nie redelikerwys van die 
werkgewer verwag kon gewees het om sodanige verhoor of ondersoek te hou nie; 
(iii) die ontslag van 'n werknemer waar die werkgewer nalaat om 'n verhoor of dissiplinere 
ondersoek te hou en die nywerheidshof daarna beslis dat sodanige werknemer 'n billike 
geleentheid gegun was om sy saak te stel en 'n verhoor of ondersoek na die mening van 
die hof nie 'n antler uitwerking op die ontslag sou gehad het nie; 
(iv) enige ontslag wat plaasvind na wesentlike nakoming van die bedinge en bepalings van 
'n ooreenkoms wat op die ontslag betrekking het; of 
(v) die selektiewe herindiensneming van ontslane werknemers mits sodanige herindiens= 
neming ooreenkomstig billike maatstawwe geskied en nie op grond van 'n werknemer 
se vakverenigingbedrywighede nie. 
(b) Die beeindiging van 'n werknemer se di ens op antler gronde as dissiplinere optrede, tensy -
(i) sodanige diensbeeindiging plaasvind gedurende die eerste ses maande van die 
werknemer se <liens by 'n bepaalde werkgewer, of sodanige tydperk waarop 
ooreengekom word, en in ooreenstemming met 'n toepaslike ooreenkoms, loonreelende 
maatreel of dienskontrak; of 
(ii) (aa) daar voorafkennis van sodanige diensbeeindiging in ooreenstemming met 'n 
toepaslike ooreenkoms, loonreelende maatreel of dienskontrak aan so 'n 
werknemer gegee is of, indien sodanige werknemer verteenwoordig word deur 'n 
vakvereniging of 'n liggaam wat deur die werkgewer as verteenwoordigend van die 
werknemers of enige groep van hulle erken word, aan sodanige vakvereniging, 
liggaam of groep gegee is; en 
(bb) daar vooraf oorleg gepleeg is aangaande sodanige diensbeeindiging of met 
sodanige werknemer of, waar die werknemer verteenwoordig word deur 'n 
vakvereniging of liggaam wat deur die werkgewer as verteenwoordigend van die 
werknemers of enige groep van hulle erken word, met sodanige vakvereniging, 
liggaam of groep; en 
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(cc) sodanige diensbeeindiging geskied ooreenkomstig die bepalings van 'n 
ooreenkoms of dienskontrak wat die diensbeeindiging van die werknemer wie se 
<liens beeindig word, reguleer; en 
( dd) sodanige diensbeeindiging geskied, in 'n geval waar die getal werknemers in die 
<liens van 'n werkgewer verminder gaan word, met die toepassing van billike 
maatstawwe met betrekking tot die keuring van sodanige werknemers, wat insluit, 
maar nie beperk is nie tot die bekwaamheid, werkverrigting, produktiwiteit en 
gedrag van sodanige werknemers en die bedryfsvereistes en behoeftes van die 
ondememing, nywerheid, bedryf of beroep van die werkgewer; 
( c) Die onbillike eensydige skorsing van 'n werknemer of werknemers; 
( d) Die onbillike eensydige wysiging van die diensvoorwaardes van 'n werknemer of 
werknemers, behalwe om gevolg te gee aan enige toepaslike wet of loonreelende maatreel; 
( e) Die gebruik van onkonstitusionele, misleidende of onbillike metodes om lede te werf deur 
enige vakvereniging, werkgewersorganisasie, federasie, lid, ampsdraer of beampte van enige 
vakvereniging, werkgewersorganisasie of federasie: Met dien verstande dat die weiering van 
'n vakvereniging ooreenkomstig die bepalings van sy konstitusie om 'n werknemer as lid toe 
te laat, nie 'n onbillike arbeidspraktyk uitmaak nie; 
(f) Die weiering of versuim deur enige vakvereniging, werkgewersorganisasie, federasie, lid, 
ampsdraer ofbeampte van enige vakvereniging, werkgewersorganisasie offederasie om 'n 
bepaling van hierdie Wet na te kom; 
(g) Enige handeling waardeur 'n werknemer of werkgewer geintimideer word om in te stem of 
nie in te stem nie tot enige optrede wat die verhouding tussen 'n werkgewer en werknemer 
raak; 
(h) Die aanhitsing tot, ondersteuning van, deelneming aan ofbevordering van enige boikot van 
enige produk of di ens deur enige vakvereniging, federasie, ampsdraer of beampte van 
sodanige vakvereniging of federasie; 
(i) Die onbillike diskriminasie deur enige werkgewer teen enige werknemer slegs op grond van 
ras, geslag of geloof: Met <lien verstande dat optrede ter nakoming van enige wet of 
loonreelende maatreel nie beskou word as 'n onbillike arbeidspraktyk nie; 
(j) Behoudens die bepalings van hierdie Wet, die direkte of indirekte inmenging met die reg van 
werknemers om te assosieer of om nie te assosieer nie deur enige ander werknemer, enige 
vakvereniging, werkgewer, werkgewersorganisasie, federasie oflede, ampsdraers ofbeamptes 
van sodanige vakvereniging, werkgewer, werkgewersorganisasie of federasie, met inbegrip 
van, maar nie beperk nie tot die verhindering deur 'n vakvereniging, 'n vakvereniging= 
federasie, ampsdraers of lede van sodanige liggame, van 'n werkgewer om te skakel of te 
onderhandel met werknemers in <liens van sodanige werkgewer wat nie deur sodanige 
vakvereniging of federasie verteenwoordig word nie; 
(k) Die versuim ofweiering deur 'n werkgewer, werknemer, vakvereniging ofwerkgewers= 
organisasie om aan 'n ooreenkoms te voldoen; 
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(1) Enige staking, uitsluiting of stopsetting van werk, indien die werkgewer nie direk by die 
geskil wat tot die staking, uitsluiting of stopsetting van werk aanleiding gegee het, betrokke is 
me; 
(m) Enige staking, uitsluiting of stopsetting van werk in verband met 'n geskil tussen 'n 
werkgewer en werknemer welke geskil dieself de of wesentlik dieselfde is as 'n geskil tussen 
sodanige werkgewer en werknemer wat gedurende die voorafgaande 12 maande tot 'n 
staking, uitsluiting of stopsetting van werk aanleiding gegee het; 
(n) Enige staking, uitsluiting of stopsetting van werk in stryd met artikel 65; 
( o) Enige antler arbeidspraktyk of verandering in enige arbeidspraktyk wat die uitwerking het of 
kan he dat-
(i) enige werknemer of klas werknemer se werkgeleentheid of werksekerheid daardeur 
onbillik benadeel of onbillik in gevaar gestel word of kan word; 
(ii) die besigheid van enige werkgewer ofklas werkgewer daardeur onbillik geraak of 
ontwrig word of kan word; 
(iii) arbeidsonrus daardeur geskep of bevorder word of kan word; 
(iv) die verhouding tussen werkgewer en werknemer nadelig geraak word ofkan word; 
(v) 'n werkgewer enige werknemer ontslaan of andersins onbillik in sy diensvoorwaardes 
benadeel, alleenlik of hoofsaaklik op grond van enige verpligte di ens of opleiding wat 
die werknemer ingevolge die Verdedigingswet, 1957 (Wet No 44 van 1957), verrig of 
ondergaan of moet verrig of ondergaan. 
Definisie van "residual unfair labour practice" ingevolge die Konsepwet op Arbeidsverhoudinge 
"Residual unfair labour practice" 
(1) For the purposes of this section, an unfair labour practice means any unfair act or omission 
which arises between an employer and an employee, including -
(a) the unfair discrimination, either directly or indirectly, against an employee on the 
grounds ofrace, colour, sex, religion, political opinion, ethnic or social origin, sexual 
orientation, age, disability, religion, conscience, belief, culture, language, family 
responsibility or marital status or any other arbitrary ground: Provided that any 
distinction, exclusion or preference based on the inherent requirements of the particular 
position shall not constitute unfair discrimination; 
(b) the unfair conduct of the employer concerning the promotion, demotion or training of an 
employee or dhe provision of benefits to an employee; 
( c) the unfair suspension of an employee or any other disciplinary action short of dismissal 
in respect of an employee; 
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( d) the failure or refusal of an employer to reinstate or re-employ a former employee in 
terms of any agreement. 
(2) For the purposes of subsection (l)(a), "employee" shall include an applicant for employment. 
(3) The provisions of subsection (l)(a) shall not preclude any employer from adopting or 
implementing employment policies and practices which are designed to achieve the adequate 
protection and advancement of persons or groups or categories of persons disadvantaged by 
unfair discrimination, in order to enable their full and equal enjoyment of all rights and 
freedoms. 
Definisie van "uitsluiting" ingevolge die Wet op Arbeidsverhoudinge, 1956 
"Uitsluiting", een of meer van onderstaande handelinge of versuime deur 'n persoon wat 'n 
werkgewer is of was -
(a) die nie-toelating deur horn van 'n liggaam of aantal persone wat in sy <liens is of was tot 'n 
perseel waarop of waarin werk deur horn verskaf, verrig word of verrig is; of 
(b) die algehele of gedeeltelike stopsetting deur horn van sy besigheid of van die verskaffing van 
werk; of 
( c) die verbreking of beeindiging deur horn van die dienskontrakte van 'n liggaam of aantal 
persone in sy <liens; of 
( d) die weiering of versuim deur horn om 'n liggaam of aantal persone wat in sy di ens was, weer 
in <liens te neem, 
indien die doel van daardie nie-toelating, stopsetting, verbreking, beeindiging, weiering ofversuim 
is om persone wat in sy di ens of in die di ens van ander persone is of was te beweeg of te dwing 
om-
(i) toe te stem tot of te voldoen aan enige eise of voorstelle in verband met bedinge of 
voorwaardes van <liens of ander aangeleenthede wat gestel of gemaak is deur of namens horn 
of deur of namens enige ander persoon wat 'n werkgewer is of was; of 
(ii) 'n verandering in die bedinge of voorwaardes van <liens te aanvaar; of 
(iii) toe te stem tot die indiensneming of die skorsing of beeindiging van <liens van 'n persoon. 
Definisie van "lock-out" ingevolge die Konsepwet op Arbeidsverhoudinge 
"Lock-out" means the exclusion by an employer of its employees from the workplace, irrespective 
of whether or not in the course of for the purpose of such exclusion the employer breaches the 
contracts of employment of its employees, for the purpose of compelling its employees to accept a 
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